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JOB SATISFACTION/THE COOPERATIVE PROMOTION DEPARTMENT EMPLOYEES 
 
 The objectives of this research were to study (1)  factors affecting job 
satisfaction, (2) the level of job satisfaction, (3) the relationship between personal 
characteristics and job satisfaction, and (4) the relationship among motivator and 
hygiene factors with job satisfaction. The population are the Cooperative Promotion 
Department employees who had worked at Mobile Unit, totally 1,204 persons. 
The samples used in the research were a total of 788 persons. The instrument used for 
data collection was the questionnaire. The data were analyzed by computer program. 
The statistical methods used in the research were percentage, , standard deviation,   
t-test, ANOVA, and factor analysis. 
 The results from this research have shown that (1) There are 12 motivator and 
hygiene factors which can be grouped into 2 categories. The first category consists of 
5 motivators : job satisfaction, achievements, work characteristics, the significance of 
human resources, and work transfers ; the second category consists of 7 hygiene factors : 
relationship with supervisor, compensation, interpersonal relation, work support, quality 
of work life,  policy and administration, and performance appraisals ; (2) the overall 
level of job satisfaction is moderate at 3.15 ; motivator and hygiene factors were 
moderate at 3.20 and 3.11 respectively; (3) the results of the study of job satisfaction 
classified by personal characteristics found that male and female employees have 
different levels of job satisfaction. Female employees are more satisfied than their 
 male counterpart, young employees are more satisfied than the long-time serving 
employees and single employees were easier to respond to motivator factors.             
In addition, employees who had higher education than Bachelor’s degree are more 
unsatisfied than the Bachelor’s degree or lower, and employees with Bachelor’s 
degree in the job position level 3, who are the new generation that the organization 
expect to be a change agent with a chance to develop their career path, have the 
highest level of job satisfaction ; (4) the results of study of the relationship among 
motivator and hygiene factors with job satisfaction found that all of motivator and 
hygiene factors are related to job satisfaction in line with the hypothesis.     
The motivators related to job satisfaction are job characteristics and recognition ; 
meanwhile the hygiene factors related to job satisfaction are work duration and quality 
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1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
         องคกรธุรกิจทั่วไปรวมทั้งองคกรของภาครัฐตางสนใจและใหความสําคัญกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมากยิ่งขึ้น สาเหตุเนื่องจากสถานการณโลกมีการแขงขันดานเศรษฐกิจที่รุนแรง 
เทคโนโลยีและการติดตอสื่อสาร ขอมูลขาวสาร มีการพัฒนาเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว




ผูบริหารหรือผูนํามีหนาที่ในการบริหารทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ 






ความพึงพอใจเหลานั้น เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ก็จะเปนแรงจูงใจใหทุมเทความความรู 
ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน สนับสนุนกลยุทธและมุงสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายองคการได  
(Gorsh and Ghorpade, 1981)   
 การบริหารงานในระดับประเทศ  ภายใตสถานการณโลกปจจุบัน กระแสโลกาภิวัฒนทําให
ทุกประเทศตางเรงรัดพัฒนาทางเศรษฐกิจ สวนใหญยึดติดแนวคิดการพัฒนาตามระบบทุนนิยม  
โดยไมคํานึงถึงปญหาผลกระทบทางสังคม  เชนชวงวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศไทยเมื่อป พ.ศ. 2540 
สรางความเสียหายทางเศรษฐกิจอยางมหาศาล  รัฐบาลไทยตองประกาศนโยบายแกไขปญหาความยากจน 
โดยจัดสรรงบประมาณผานโครงการขนาดใหญตางๆเพื่อใหเกิดการกระจายรายได เพื่อชี้วัด
ความสําเร็จทางเศรษฐกิจ ตามตัวเลขผลผลิตมวลรวม หรือ GDP (Gross Domestic Product)  โดยการเรง
ให GDP ขยายตัว   
 2
 เมื่อพิจารณาถึงผลเสียของการพัฒนาประเทศโดยวิธีการใชเงินกระตุน อัดฉีดเขาไป
ในโครงการตาง  ๆจะพบวาสวนใหญหวังผลเฉพาะหนาในระยะสั้น ไมสามารถฟนฟูเศรษฐกิจของประเทศ
ใหเขมแข็งไดอยางแทจริง  การมีตัวเลข GDP ที่เพิ่มขึ้น และอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจของ
ประเทศสูง ไมไดแปลวาคนในประเทศนั้นจะมีความเปนอยูที่ดีขึ้นหรือมีความสุขมากขึ้น เนื่องจากที่มา
ของตัวเลข GDP ที่เพิ่มขึ้น ไมไดแสดงวาการผลิตที่มากขึ้นแลว ผลประโยชนไดแบงสันปนสวนกัน
อยางเปนธรรมหรือไม   เพราะแมวาประเทศจะมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจสูงขึ้น แตมีคนรวยเพียงกลุมเดียว
ไดประโยชน ขณะที่คนสวนใหญยังยากจนและดอยโอกาส ก็จะเกิดปญหาตอสังคม 
         ประเทศไทยไดกําหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติเพื่อใชเปนกรอบทิศทางในการ
บริหารราชการแผนดิน เร่ิมตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2504 - 2510) 




พุทธศักราช 2540 หมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแหงรัฐ มาตรา 85 รัฐตองสงเสริม สนับสนุน และคุมครอง
ระบบสหกรณ 
 ในสวนของเศรษฐกิจฐานรากที่เปนคนสวนใหญของประเทศซึ่งมีฐานะยากจน นอกจากการ
สนับสนุนดานเงินทุน ใหสามารถดําเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจไดแลว  การแกไขปญหาความยากจน
ของประเทศไทย ไดนําแนวคิดปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง คือ “ การพึ่งตัวเอง ” รวมถึงการมีสวนรวม 
มาปรับใช โดยการสรางความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกันภายในชุมชน  เชนเดียวกับวิธีการใน “ ระบบ




อยางไรก็ดี  การสรางความเขมแข็งใหแกสหกรณ ยังคงเปนกลไกสําคัญและความคาดหวังที่สังคม
เรียกหาเพื่อการกอบกูเศรษฐกิจและสังคมไทย  (สยุมพร โยธาสมุทธ, 2546)  ดวยจํานวนสหกรณที่
ไดรับการจดทะเบียนจัดตั้ง  6,880  สหกรณ   จํานวนสมาชิกทั้งสิ้น 9,947,574 คน (กรมสงเสริม
สหกรณ, 2550)  ดังนั้น บทบาทของสหกรณจะเกี่ยวของกับประชาชนในประเทศไทยประมาณรอยละ 
50 ของประเทศ  
 ในป พ.ศ. 2458 ไดมีการจัดตั้งสหกรณในระยะแรกเปนสหกรณหาทุน โดยอาศัยเงินกูจาก 
แบงกสยามกัมมาจลทุน จํากัด (ธนาคารไทยพาณิชยในปจจุบัน) โดยกระทรวงพระคลังมหาสมบัติ
เปนผูค้ําประกัน นําเงินกูมาใหสมาชิกกูยืมเพื่อการทํากิน และไดจัดตั้งหนวยงานที่รับผิดชอบงานสหกรณ 
 3
เริ่มจากเปนแผนกหนึ่งในกรมพาณิชยและสถิติพยากรณ กระทรวงพระคลังมหาสมบัติเมื่อวันที่ 
1 กันยายน 2458  ตอมาในระหวาง พ.ศ. 2478 - 2494 กิจการสหกรณไดขยายกวางขวางขึ้นเปนอันมาก
ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ สามารถชวยเหลือราษฎรใหมีมาตรฐาน การครองชีพสูงขึ้น ในระดับที่
นาพึงพอใจ รัฐบาลจึงถือเอาการสหกรณเปนนโยบายหลักสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติ  
และไดยกฐานะกรมสหกรณเปนกระทรวงการสหกรณใน พ.ศ. 2495 และในป พ.ศ. 2515 ไดมีคําส่ัง
คณะปฏิวัติฉบับที่ 216  ลงวันที่ 29 กันยายน 2515  จัดตั้งกระทรวงเกษตรและสหกรณขึ้น พรอมกับ
คําสั่งคณะปฏิวัติฉบับที่ 217 ลงวันที่ 29 กันยายน 2515 มอบอํานาจหนาที่ในสวนที่เกี่ยวกับการ
สงเสริมการสหกรณ ใหกับกรมสงเสริมสหกรณ และไปสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ โดยได





 งานวิจัยเกี่ยวกับสหกรณระหวางป พ.ศ. 2533 - 2543 มีจํานวนมากกวา 500 เร่ือง (จุฑาทิพย 
ภัทราวาท, 2544) สวนใหญมีจุดมุงหมายเพียงวิเคราะหปญหาและอุปสรรคการดําเนินงานของสหกรณ  
ศึกษาความคิดเห็นและทัศนคติของผูคนในแวดวงสหกรณและผูเกี่ยวของ สรุปผลการวิจัยยังคง
วนเวียนอยูกับขอคนพบเดิม ไดแก การขาดการมีสวนรวมของสมาชิก การขาดแคลนทุนดําเนินงาน
และวัสดุอุปกรณ การขาดความรูและทักษะการจัดการ ขาดขอมูลขาวสารที่จําเปนสําหรับ
การวางแผนและการดําเนินงานสหกรณ  ขาดการสังเคราะหตอยอดความรู ขอคนพบไมไดรับการแกไข  
สหกรณยังมิไดใชประโยชนจากงานวิจัยอยางที่ควรจะเปน ทั้งนี้ผลงานวิจัยสวนใหญดําเนินการโดย
เจาหนาที่สงเสริมของรัฐ (สยุมพร โยธาสมุทร, 2546)   
การศึกษาวิจัยที่จัดทําโดยเจาหนาที่ของรัฐ เชน กรมสงเสริมสหกรณและกรมตรวจบัญชีสหกรณ
เนนย้ําแตปญหาการบริหารจัดการและการดําเนินงานของสหกรณ ซ่ึงเปนปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก 
ที่ไมสามารถควบคุมได และยังขาดแคลนงานวิจัยเพื่อนําไปพัฒนาองคกรของตนเอง  ผูบริหารจึงไมมีขอมูล
สําหรับการตัดสินใจและวางแผนเพื่อบริหารจัดการองคกรในระยะยาว  โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  
ภารกิจของกรมสงเสริมสหกรณ   คือ   การสงเสริมและคุมครองสหกรณและกลุมเกษตรกร







คุณภาพชีวิตและฐานะทางเศรษฐกิจที่ดี มีความสุขอยางพอเพียงและยั่งยืน   
ในการปฏิรูประบบราชการ ไดมีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการที่ชัดเจนเพื่อ
ประโยชนสุขของประชาชน  เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  มีประสิทธิภาพ  ความคุมคา 
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน  ลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานที่ไมจําเปน โดยการกระจายภารกิจและ
ทรัพยากรใหกับทองถ่ิน กระจายอํานาจตัดสินใจ อํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการ
ของประชาชน ทั้งนี้จําเปนตองพัฒนาโครงสรางและระบบการบริหารตามหลักการจัดการที่ดี เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงาน  ดังนั้นกรมสงเสริมสหกรณ จึงไดปรับปรุง
โครงสรางองคการ จากเดิมที่มีสํานักงานสหกรณอําเภอตั้งอยูในพื้นที่ทุกอําเภอทั่วประเทศ ไดยุบรวม
อัตรากําลังเจาหนาที่ทั้งหมดไปรวมเปนหนวยงานเดียวคือ สํานักงานสหกรณจังหวัด โดยมีภารกิจในการ
สงเสริมและพัฒนาสหกรณ  แบงภาระงานเปน 2 ประเภท ไดแก ประเภทแรก ภาระงานทางวิชาการ 
จะเกี่ยวของกับการศึกษา วิเคราะห การวางแผน/จัดทําโครงการ การใหคําแนะนําและสนับสนุน
การปฏิบัติงานและใหบริการทางวิชาการ ลักษณะการทํางานคือประจําอยูที่สํานักงาน บุคลากรที่รองรับ
ภาระงานประเภทนี้ไดแก ขาราชการที่ดํารงตําแหนง นักวิชาการ เจาหนาที่ธุรการ การเงิน และ
หัวหนางานซึ่งเปนผูบริหารระดับตน  ประเภทที่สอง ภาระงานการสงเสริมแนะนําสหกรณใน
ภาคสนาม งานสวนใหญตองเดินทางไปปฏิบัติในพื้นที่ มีลักษณะการทํางานเปนหนวยเคลื่อนที่ 
(mobile unit) ใชรถยนตของทางราชการเปนพาหนะในการเดินทางไปปฏิบัติงานแบบเชาไป - เยน็กลบั 
บุคลากรที่รองรับภาระงานประเภทนี้ คือ เจาหนาที่สงเสริมสหกรณ ประจําหนวยสงเสริมและ
พัฒนาสหกรณ ซ่ึงเปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานสหกรณจังหวัดทั่วประเทศ รวมทั้งสํานักงาน
สงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2  ซ่ึงอยูในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ 
เจาหนาที่สงเสริมสหกรณในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ เปนขาราชการพลเรือนสามัญ 
ปฏิบัติงานอยูในภูมิภาค ในสังกัดสํานักงานสหกรณจังหวัดและสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2  
ที่มีอยูทั้ง 76 จังหวัด จํานวน 1,204 คน (กรมสงเสริมสหกรณ, 2549) เปนผูมีบทบาทและภารกิจสําคัญ
ในการสงเสริมและพัฒนาสหกรณ/กลุมเกษตรกร ใหมีความเขมแข็งและเปนที่พึ่งของมวลสมาชิก 
จุดมุงหมายเพื่อแกไขปญหาทางเศรษฐกิจและสังคม การที่จะบรรลุความสําเร็จในภารกิจได
จําเปนตองมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดี เพื่อใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายที่วางไว  
ผูปฏิบัติงานตองมีความสามารถ ความรอบรูในงาน ความตั้งใจ ทุมเทและรวมมือกันทํางาน รวมทั้ง
การมีคุณภาพชีวิตที่ดี จึงเปนหนาที่ขององคการที่ตองสรางสิ่งแวดลอมสนับสนุนและสงเสริม
การทํางาน เพื่อใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ เพื่อนรวมงานทั้งในระดับเดียวกันหรือ
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีผลตอบแทนและสวัสดิการพอเพียง มีการพัฒนา           
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ตอบสนองความตองการได  นํามาซึ่งปญหาตางๆ เชน ความเฉื่อยชาในการทํางาน  และที่เจาะจง
เลือกศึกษาเฉพาะเจาหนาที่สงเสริมสหกรณ เพราะเปนขาราชการระดับปฏิบัติการ มีบทบาทสําคัญ














1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 
กรมสงเสริมสหกรณ 







1.3  สมมุติฐานของการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1.  ปจจัยสวนบคุคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน   
สมมติฐานที่ 2.  องคประกอบของปจจัยจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  มี 4  องคประกอบ 
คือ  ลักษณะงาน  ความสําเรจ็ในงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  และความกาวหนาในอาชีพ 
สมมติฐานที่ 3.  องคประกอบของปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน มี 7 องคประกอบ  
คือ  นโยบายและการบริหาร  ความสัมพันธกับหัวหนางาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  สภาพแวดลอม
ในการทํางาน  ความมั่นคงในงาน  เงินเดือน และคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
1.4  ขอบเขตและกรอบแนวคิดของการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (survey  research) และเก็บรวบรวมขอมูลโดยการใช
แบบสอบถามเพื่อประเมินความพึงพอใจในงานของบุคลากรสายปฏิบัติการ เปนเจาหนาที่
สงเสริมสหกรณ ในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ที่ประจําอยูตามสํานักงานสหกรณจังหวัด 
สํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 ในทุกจังหวัดทั่วประเทศ โดยใชแบบสอบถามที่ไดจาก
การศึกษารูปแบบและแนวทางการประเมินความพึงพอใจในงานของขาราชการพลเรือนสามัญ 
ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  (จีรภัทร สุวรรณพุม และ อนุสรณ วิริยะวงศสกุล, 



















































ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคดิในการวิจยั 
ที่มา : ปรับปรุงจาก จุไรรัตน นันทเสนา, 2544. หนา 5 
 
การศึกษาครั้งนี้ใชแนวความคิดหลักตาม ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg, 1985)  เกี่ยวกับปจจัยจูงใจ
และปจจัยคํ้าจุน ที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นไดนําปจจัยสวนบุคคล มาพิจารณาในฐานะ
เปนตัวแปรอิระที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดวย 
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5) องคการสามารถใชผลการวิจัยในครั้งนี้ เปนแนวทางการศึกษาวิจัยเร่ืองอื่นที่เกี่ยวของ 
 
1.6  คําอธบิายศัพท 
1) เจาหนาที่สงเสริมสหกรณ หมายถึง ขาราชการพลเรือนสามัญ สังกัดกรมสงเสริมสหกรณ 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ  ทําหนาที่ในการสงเสริมและพัฒนาสหกรณ  
2) หนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ หมายถึง หนวยงานยอยภายใตโครงสรางการ
บริหารงานของสํานักงานสหกรณจังหวัดแตละจังหวัดรวมทั้งสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 
ในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ ที่มีจํานวนบุคลากร 1 - 3 คน ตอหนวยฯ ปฏิบัติงานในลักษณะเปนหนวย
สงเสริมและพัฒนาสหกรณเคล่ือนที่  (MU : Mobile Unit)        
3) หนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณเคลื่อนที่ (MU : Mobile Unit) หมายถึง ขาราชการ
สํานักงานสหกรณจังหวัด หรือ สํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 ในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ      
ที่ไดรับมอบหมายภาระกิจใหเดินทางไปสงเสริมและพัฒนาสหกรณซ่ึงไดรับการจดทะเบียนจัดตั้ง 
ในพื้นที่ตางๆ แบงพื้นที่รับผิดชอบตามเขตปกครองเปนอําเภอหรือเขต โดยใชรถยนตราชการ
เดินทางแบบไปเชา - เย็นกลับ 
4) งานสงเสริมและพัฒนาสหกรณ หมายถึง งานตามภารกิจของกรมสงเสริมสหกรณ
แบงเปน 3 ดาน ไดแก การจัดตั้งและสงเสริมสหกรณ การสงเสริมและพัฒนาการบริหารการ
จัดการสหกรณ และการสงเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ  
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5) สหกรณจังหวัด หมายถึง หัวหนาสวนราชการระดับจังหวัดในสังกัดกรมสงเสริมสหกรณ 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ ที่มีสํานักงานที่ตั้งอยูทั่วประเทศจังหวัดละหนึ่งแหง รวมทั้งสิ้น 
76 จังหวัด 
6) ผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 หมายถึง หัวหนาสวนราชการในสังกัด
กรมสงเสริมสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณ มีบทบาทหนาที่เชนเดียวกับสหกรณจังหวัด แตมี
สํานักงานตั้งอยูในสวนกลาง แบงตามพื้นที่ปกครองกรุงเทพฯ เปน 2 เขตพื้นที่ ไดแกสํานักงาน
สงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ สํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 2        
7) ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  เพศ  อายุ   สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  อายุงาน  
ระดับตําแหนง และรายได 
8) อายุงาน หมายถึง  จํานวนปที่ทํางานตั้งแตบรรจุเขารับราชการหรือโอนมาจากหนวยงานอื่น 
9) รายได *  หมายถึง  เงินเดือนรวมกับคาลวงเวลาที่ขาราชการไดรับในแตละเดือน แตเนื่องจาก
กลุมเปาหมายที่ศึกษาไมมีรายไดจากการทํางานลวงเวลา  ดังนั้นจึงหมายถึงเงินเดือนที่ไดรับแตละเดือน 
(อัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน) 
           10) เงินเดือน*  หมายถึง คาจาง  คาตอบแทนที่ไดจากการปฏิบัตงิาน (อัตราเงินเดือนที่ไดรับ
ในปจจุบนั) ไมรวมถึงสวัสดกิาร  เนื่องจากสวสัดิการ อยูในตวัแปรอิสระท่ีเกีย่วกบัคุณภาพชวีิตการทาํงาน   
*  เมื่อกลาวถึงรายได หรือ เงนิเดือน  ใหหมายถึงอัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจบุัน 
        11) หัวหนางาน หมายถึง ผูบังคับบัญชาชั้นถัดไปที่เปนผูควบคุมการปฏิบัติงานของขาราชการ      
ที่เปนกลุมเปาหมาย กรณีเปนเจาหนาที่ในหนวยสงเสริมสหกรณ หัวหนางาน คือ หัวหนาหนวยฯ
ที่ตนสังกัด  กรณีผูดํารงตําแหนงเปนหัวหนาหนวยฯ หัวหนางาน คือ สหกรณจังหวัด หรือ  















 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของแบงออกเปน 4 สวน  ไดแก 1) แนวคิดในการศึกษา 
ความหมายและการวัดความพึงพอใจในงาน 2) ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 3) ผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ เปนสาระจากรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของ ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจ
ในงาน และ 4) ความเปนมาขององคกรที่ศึกษา 
2.1  แนวคิด ความหมายและการวัดความพึงพอใจในงาน 
2.1.1  แนวคิดการศึกษาความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) มีรากฐานมาจากการจูงใจ (motivation) ที่เปน
สภาพทางจิตของบุคคล ใหพลังหรือช้ีนําพฤติกรรมของบุคคลใหคงอยู  หรือกลาวไดวา การจูงใจ
เปนแรงขับ (drives) ที่กระตุนใหบุคคลมีพฤติกรรมไปในทิศทางเฉพาะ เพื่อบรรลุเปาหมายอยางใด
อยางหนึ่ง การศึกษาการจูงใจของบุคคลตองศึกษาสภาพภายในจิตใจและสภาพแวดลอมของบุคคล 
ที่กอใหเกิดแรงจูงใจนัน้ (Steers, 1991)  
 การศึกษาการจูงใจในระยะแรกนักปราชญชาวกรีกโบราณไดใชหลักสุขนิยม (hedonism 
principle) อธิบายวา  มนุษยเปนสิ่งมีชีวิตที่มีเหตุผลในการแสดงพฤติกรรมแสวงหาความสบาย 
ความสะดวก ความพึงพอใจ และพยายามหลีกเลี่ยงสิ่งที่ทําใหเกิดความเจ็บปวดหรือไมสบายใจ  
การศึกษาในระยะแรกจึงอธิบายการจูงใจในลักษณะเชิงปรัชญา และพยายามศึกษาองคประกอบ
ทางกายภาพ  ตอมาเมื่อวิทยาการกาวหนามากขึ้น  หลักสุขนิยม ไมสามารถอธิบายการจูงใจใหเกิด
พฤติกรรมของมนุษยที่ซับซอนได จึงไดมีการพัฒนาทฤษฎีใหมที่มีความเปนวิทยาศาสตรมากขึ้น 
เพื่ออธิบายที่มาของการจูงใจ (Cherrington, 1994)  
 ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจไดรับการพัฒนาและแบงไดเปน 2 กลุม (Cherrington, 1994 ; 
Steers, 1991)  ทฤษฎีกลุมแรก คือ  กลุมทฤษฎีเนื้อหา หรือ ทฤษฎีความตองการ (content theories 
or needs theories)  อธิบายวามีอะไรหรือองคประกอบใดที่กระตุนหรือจูงใจใหคนแสดงพฤติกรรม 
ไดแก ทฤษฎีความตองการ 5 ขั้นของมาสโลว (Maslow’s need hierarchy) ทฤษฎีความตองการ  
ที่เกิดจากการเรียนรูของแมคคลีแลนด (McClelland’s learned needs) ทฤษฎีความตองการ หรือ 





(Herzberg’s motivation - hygiene theory) กลุมที่สอง คือกลุมทฤษฎีกระบวนการ (process theories)  
กลุมทฤษฎีนี้พยายามอธิบายวาเหตุใดจึงเกิดการจูงใจหรือบุคคลถูกจูงใจไดอยางไร ไดแกทฤษฎี
ความคาดหวัง (expectancy theory) ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (equity theory) ทฤษฎีการวางเปาหมาย 
(goal setting theory) และทฤษฎีการควบคุม (control theory) 
 กลุมทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับการจูงใจทั้งสองตางก็มีจุดเดนจุดดอยตางกัน มีความเหมาะสม
ในการอธิบายพฤติกรรมของมนุษยในสภาพการณทีแ่ตกตางกนั  เชอรงิตัน(Cherrington,1994) สรุปวา
ทฤษฎีของมาสโลวเปนทฤษฎีที่อธิบายการเกิดการจูงใจเฉพาะลักษณะทางกายภาพ ไมครอบคลุมลักษณะ
ทางจิตใจ ทฤษฎีของแมคคลีแลนดและทฤษฎีความเทาเทียมกันเหมาะสําหรับการศึกษาพฤติกรรม
ที่เกี่ยวของกับทางเศรษฐกิจและความสําเร็จขององคกร สวนทฤษฎีสุขวิทยา-จูงใจ หรือ ทฤษฎี
สององคประกอบ ของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two factors theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายทั้ง
ลักษณะทางกายภาพและลักษณะทางดานจิตใจ ในขณะที่ทฤษฎีความคาดหวังอธิบายการจูงใจใน




2.1.2  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
มีผูใหความหมายของคําวา “ ความพึงพอใจในงาน ” ไวหลากหลายดังตอไปนี้  
ล็อค (Luthans, 1992 : 114 ; Citing Lock, 1976) กลาววา “ ความพึงพอใจในงาน ” หมายถึง  
ความพอใจ หรือ ภาวะอารมณทางบวกที่เปนผลมาจากการประเมนิของบุคคลเกี่ยวกับงาน หรือ 
ประสบการณการทํางาน ลูธานส (Luthans, 1992) สรุปวาการศึกษาความพึงพอใจในงาน ตองศึกษา 
3 องคประกอบ องคประกอบแรก เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานในรูปอารมณตอบสนองตอ
สถานการณการทํางาน ในทีน่ี้ความพึงพอใจในงานจึงเปนสภาวะทางจติที่เปนธรรม องคประกอบที่
สอง เปนเรื่องการเปรียบเทยีบผลตอบแทนจากการทํางานกับสิ่งที่คาดหวัง ถาบุคคลใดทํางานหนัก 
แตรูสึกวาไดผลตอบแทนต่ํากวาคนที่ทํางานเบา เขาจะมคีวามพึงพอใจในงานต่ําลง องคประกอบที่
สาม  เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานในลักษณะทัศนคติตองานมติิตางๆ 
เสตียรส (Steers, 1991)ใหความหมายความพึงพอใจในงานวาเปนความพอใจหรือความรูสึก
ในทางบวกทีบุ่คคลใหคุณคาในงานหรือประสบการณจากงาน ความพงึพอใจเปนผลมาจากการรับรู










การทํางาน รางวัลภายนอกไดแก รายไดและการเลื่อนตําแหนง สวนรางวัลภายใน ไดแก ความพึงพอใจ
จากเพื่อนรวมงานและงานที่มีคุณคา ผลตอบแทนจะทําใหพนักงานพึงพอใจในงานและปรารถนา
จะทํางานนั้น ในทางตรงขามเมื่อผลตอบแทนไมเปนไปตามความคาดหวงั บุคคลเกดิความไมพงึพอใจ
และอาจแสวงหาความพงึพอใจจากที่อ่ืนซึ่งอาจเปลีย่นงาน หรือใหความสําคัญตอกิจกรรมอื่นๆในชีวติ  
เชอริงตนั (Cherrington, 1994)ใหความหมายวา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติของบคุคลใด
บุคคลหนึ่งที่มีตองานที่ทาํ การวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานแบงเปน 2 แนวทาง แนวทางแรก 
เปนการศึกษาความพึงพอใจตอส่ิงตางๆ วัดความพึงพอใจในงานจากการสํารวจศึกษาทัศนะคติ
เฉพาะที่มีตอองคประกอบของงานแตละสวน กลาวคือ ศกึษาความพึงพอใจในรูปของสวนประกอบ 
(component) ยอยๆของความพึงพอใจหรือทัศนคติ เชน ทัศนคติตอรายไดจากการทาํงาน ทัศนคตติอ
การแนะแนว ทัศนคติตอสภาพการทํางาน เปนตน ทัศนคติอาจเปนทางบวกหรือลบก็ได การศึกษา
ความพึงพอใจในงานตามแนวทางนี้ตองศึกษาแยกเปนองคประกอบแตละดาน  แนวทางที่สอง   
เปนการวดัความรูสึกพึงพอใจที่เกิดขึน้จากสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณที่เปนภาพรวมของความ
พึงพอใจ (overall satisfaction) ของบุคคล ประสบการณในทางบวกทีไ่ดจากการทาํงานกบัผูรวมงานที่ดี 
มีคาตอบแทนที่สูง มีผูนําองคกรที่ด ี เปนความพึงพอใจดานบวก ในขณะที่ประสบการณในการทาํงาน
รวมกับผูอ่ืนทีไ่มดี คาตอบแทนต่ํา เปนประสบการณในทางลบ การศึกษาความพึงพอใจตามแนวทางนี้ 
เปนการศึกษาผลรวมจากประสบการณที่สะทอนออกมาในรูปความพึงพอใจในภาพรวม 
สมิท (Smith)  แคนดอล (Kendal) และฮูลิน (Hulin) ไดเสนอวา การศกึษาความพึงพอใจในงาน 
ตองศึกษาทัศนคติ หรือการตอบสนองทางอารมณที่มตีอลักษณะสําคัญของงาน รวม 5 มิติ  คือ  ตวังาน 
(work itself) คาจาง (pay) โอกาสกาวหนา (promotion opportunities) หัวหนางาน (superviser)  และ
เพื่อนรวมงาน (co – worker) 
วิคซิโอ (Vicchio, 1991) สรุปความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนผลรวมของความคิด 
ความรูสึก แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่มีตองานที่ตนปฏิบัติ  โดยความพึงพอใจในงาน
จะแตกตางกันตามลักษณะประสบการณในการทํางานของแตละบุคคลและลักษณะประสบการณ
จากการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน ความพึงพอใจในงานของบุคคลเกี่ยวของกับความคาดหวังเกี่ยวกับงาน
ของบุคคล เพราะระดับความคาดหวังเกี่ยวกับงานมีผลตอการประเมินคุณคาผลการปฎิบัติงาน  





กรีนเบอรก และบารอน (Greenberg and Baron) นิยามความพึงพอใจในงานวาเปนปฎิกริยา
ตอบสนองทางดานความคิดทางอารมณในเชิงประเมินตองาน ลักษณะความพึงพอใจในงาน
ประกอบดวยองคประกอบความพึงพอใจในงานแตละดาน ซ่ึงอาจจะสอดคลองหรือแตกตางกันก็ได  
เชน บุคคลอาจมีความพึงพอใจคาตอบแทนที่ไดจากการทํางาน แตไมพึงพอใจหัวหนางานและ
เพื่อนรวมงานก็ได สภาวะความพึงพอใจในงานของบุคคลมีลักษณะคอนขางคงที่ ตามประสบการณ       
ในการทํางานและความคาดหวังของบุคคล 
อารวีย และคณะ (Arvey and others, 1989)ไดศึกษาองคประกอบของความพึงพอใจในงาน
ในรูปของความพึงพอใจทัว่ไป (general satisfaction)  และใหนิยามวา ความพึงพอใจทั่วไป แบงเปน 
2 องคประกอบ คือ ความพึงพอใจภายใน (intrinsic satisfaction) และความพึงพอใจภายนอก     
(extrinsic satisfaction) โดยมคีวามเชื่อวา ลักษณะความพงึพอใจในงานของบุคคลขึ้นอยูกับลักษณะ
ภูมิหลังของบุคคลสวนหนึ่งและขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําอีกสวนหนึ่ง ดังนั้นในชีวิตจริงจึงพบ
บุคคลบางคนที่มีความพึงพอใจในงานอยูคอนขางคงที่ไมวาจะทํางานในลักษณะใด  แนวคิดของ
อารวีย และคณะ สอดคลองกับแนวความคิดของแฮคแมนและโอลดแฮม (Hachman and Oldham, 
1980)  ซ่ึงใหคาํนิยามความพงึพอใจในงานเปน 2 องคประกอบ องคประกอบแรก คือ ความพึงพอใจ
ดานบริบท (context satisfaction) ไดแก ความมั่นคง (security) คาตอบแทน (pay) ผูรวมงาน 
(coworker) และการนิเทศ (supervision)  องคประกอบที่สอง คือ ความพึงพอใจดานความรูสึก 
(affective satisfaction) ไดแก แรงจูงใจภายในเกี่ยวกับงาน (internal work motivation) ความรูสึก    
มีความกาวหนาในการทํางาน (growth satisfaction) และความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกบังานทั่วไป  (general satisfaction) 
ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ (2527, น. 1-3) ไดแบงความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานไว  
2 แงมุมดังนี้  แงมุมที่ 1 ความพอใจในการทํางานในแงมุมที่เปนทัศนคติตองาน (job satisfaction as 




ของมนุษยที่เปนสวนหนึ่งของทัศนคต ิแงมุมที่ 2 ความพอใจในการทาํงานในรูปแบบของแรงจูงใจ 
เพราะเชื่อวาแรงจูงใจจะชวยใหเราเขาใจธรรมชาติของความพอใจไดดวีาเมื่อคนเราไดรับในสิ่งที่เขา
ตองการ เขากจ็ะมีความพอใจ แตหากเขาไมไดรับในสิ่งที่ตองการ เขาก็จะเกิดความไมพอใจ  
เทพพนม และสวิง (2530, น.99) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ภาวะของการมี









สรอยตระกูล (2542, น.133) กลาววา ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ทัศนคติหรือ
ความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน 
จอหนส (Johns, 1992, น.137) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติโดยรวม
ของพนักงานที่มีตองาน  
ลอวเลอร (Lawler, 1973, น. 64 อางถึงใน ภราดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540, น.13) ความพึงพอใจในงาน
สามารถใชตัดสินความแตกตางระหวางปจจัยที่มีอยูและปจจัยที่บุคคลรูสึกวาควรจะมี ดังนั้น 
ความพึงพอใจในงานคือความแตกตางระหวางสิ่งที่บุคคลคาดวาจะไดรับจากงานกับสิ่งที่เขา
ไดรับจากงานจริงๆ สามารถแบงความหมายของความพึงพอใจในงานไดเปน 2 ดาน คือ 
1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม (overall job satisfaction) เปนความรูสึกชอบพอและพอใจ
ของบุคคลที่มีตองานโดยรวม 
2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (facet job satisfaction) เปนความรูสึกชอบพอและพอใจ
ของบุคคลที่มีตองานเฉพาะดาน 
ลูธานส (Luthans, 2002, น. 230) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงานเปนผลจากการรับรูที่มี
ตองาน โดยไดแบงมิติความพึงพอใจในงานแบงออกไดเปน 3 มิติ คือ มิติที่ 1 ความพึงพอใจเปนการ
ตอบสนองทางอารมณของบุคคลตองานที่ทํา มิติที่ 2 ความพึงพอใจในงานหรอืทัศนคตเิชิงบวกตองาน
เกดิเมื่อพนกังานไดรับผลตอบแทนทียุ่ติธรรมเมื่อเทยีบกบังานที่ทํา  และมิติที ่ 3 ความพึงพอใจในงาน
มีความสัมพันธกับทัศนคติในเรื่องงาน คาตอบแทน โอกาสความกาวหนา การบังคับบัญชา และ
เพื่อนรวมงาน 
นงนุช โรจนเลิศ (2540)  สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  มองไดใน 
2 มุมมอง  มุมมองที่ 1  คือ ทัศนคติหรือความชอบ/ไมชอบของพนักงานที่มีตองาน ซึ่งเกิดจาก




เปนคุณลักษณะทางจิตหรือทางอารมณ หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน  ประกอบดวย





ตัวงาน คาจาง โอกาสกาวหนาหรือความมั่นคง หัวหนางาน รวมถึงการนิเทศงาน และเพื่อนรวมงาน  
องคประกอบที่สอง เกี่ยวกับความพึงพอใจดานอารมณหรือความพึงพอใจในงาน 3 ดาน ไดแก 
ความพึงพอใจที่เปนแรงจูงใจภายในเกี่ยวกับงาน ความรูสึกพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนาในการทํางาน  
และความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับงานทั่วๆไป  การศึกษาความพึงพอใจทําไดเปนสองแนวทาง 
แนวทางแรกเปนการศึกษาความพึงพอใจในงานในลักษณะที่เปนองคประกอบยอยแยกตาม
ลักษณะสําคัญหรือมิติของความพึงพอใจ สวนแนวทางที่สอง  เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานที่
เปนภาพรวมเปนตัวแปรเดียว    
เชอริงตัน (Cherrington, 1994) เสนอวา  มีรายงานการวิจัยที่สนับสนุนการศึกษาความพึงพอใจ
ทั้งสองแนวทาง โดยการศึกษาความพึงพอใจที่เปนองคประกอบยอย ทําใหไดขอคนพบวา
ผูปฏิบัติงานพอใจหรือไมพอใจมิติดานใดของงานที่ทํา และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในระดับใด   
ขณะที่การศึกษาความพึงพอใจที่ เปนภาพรวม  ทําใหไดขอคนพบโดยสรุปรวมของบุคคล  
ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยจึงศึกษาความพึงพอใจในงานทั้งสองแนวทาง  
 
2.1.3  การวัดความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน เปนคุณลักษณะทางจิตของบุคคลที่ไมอาจวัดไดโดยตรง การวัด
ความพึงพอใจในงานจึงเปนการวัดโดยออม  (indirect measure) วิธีที่ใชกันทั่วไปมี 3 วิธี             
(Cherrington, 1994 ; Luthans, 1992 ; Greenberg and Baron, 1993) ไดแก  การสังเกต  การสัมภาษณ   
และการใชแบบสอบถาม  เนื่องจากการสังเกตและการสัมภาษณตองใชเวลามาก  ดังนั้นผูวิจัยสวนใหญ
จึงนิยมวัดความพึงพอใจโดยใชแบบสอบถาม 
แบบสอบถามที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อวัดความพึงพอใจมีหลายรูปแบบ เชอริงตัน     
(Cherrington, 1994)  กรีนเบอรกและบารอน (Greenberg and Baron, 1993)  เสตียรส (Steer, 1991)  
สรุปวาแบบสอบถามที่ใชกันมาก ไดแก  มาตรประเมินคา  มาตรใบหนา ( face scale )  มาตรจําแนก 
(semantic differential scale)  มาตรเหลานี้ เร่ิมมีการพัฒนามาตั้งแตป คศ.1930 เปนตนมา และไดรับ
การปรับปรุงใหดีขึ้น (Steers, 1991) จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
(นงนุช โรจนเลิศ, 2540) สรุปไววา มาตรหรือแบบวัดความพึงพอใจในงานที่ไดรับการพัฒนา
ใหมีคุณภาพดี มีความเชื่อมั่น และมีความตรงสูง มีหลายชนิด โดยนําเสนอ 6 ชนิด ไดแก แบบวัด 
ของ Kunin Face Scale , TJSQ (Teacher Job Satisfaction Questionnaire) , Minnesota Satisfaction 






มาตรใบหนาของคูนิน (Kunin Face Scale) ลูธานส (Luthans, 1990) และเชอริงตัน 
(Cherrington, 1994)  สรุปวามาตรใบหนาของคูนินเปนแบบสอบถามที่เหมาะสมกับผูที่อานหนังสือ
ไมออก หรือมีปญหาในการอาน ผูวิจัยตองอานคําถามและใหผูตอบใสเคริ่องหมายใตภาพใบหนา 
6 ภาพที่บงถึงลักษณะความพอใจอยางยิ่งจนถึงไมพอใจอยางยิ่ง หลักการของแบบสอบถามชนิดนี้
เปนแบบเดียวกับแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคา 6 อันดับ  ตอมาในป ค.ศ.1975  ดันแฮมและ
เฮอรแมน ไดพัฒนาจาก 6 ภาพ เปน 11 ภาพ  สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวา     
มาตรใบหนาของคูนินเหมาะกับผูมีอายุนอย  ไมเหมาะกับกลุ มตัวอยางที ่เปนผูใหญและมี
ความรูระดับสูง จึงไมนํามาใชในงานวิจัยนี้  
แบบสอบถามทีเจเอสคิว  (Teacher Job Satisfaction Questionnaire = TJSQ) ลูธานส (Luthans, 
1990)  และกรีนเบอรกกับบารอน (Greenberg and Baron, 1993)  สรุปวา แบบสอบถามทีเจเอสคิว 
เปนแบบสอบถามที่เลสเตอร (Lester) พัฒนาขึ้นเพื่อใชกับครู ขอคําถามในแบบสอบถามวัดความพึงพอใจ
ในงานของครู มี 9 องคประกอบ ไดแก  การบังคับบัญชา (supervision)  ผูรวมงาน (colleagues)  
สภาพการทํางาน (working condition)  คาจางหรือเงินเดือน (pay)  ความรับผิดชอบ (responsibility)    
ลักษณะงาน (work itself)  ความกาวหนา (advancement)  ความมั่นคงปลอดภัย (security)  และการไดรับ
การยอมรับ (recognition)  โดยที่แตละขอคําถามจะมีมาตรวัดเปนแบบมาตรประเมินคา 5 อันดับ 
ตั้งแตไมเห็นดวยอยางยิ่ง(1) ถึงเห็นดวยอยางยิ่ง(5) และจะมีขอคําถามทั้งทางบวกและทางลบ 
จํานวนเทาๆกัน ผูที่ไดคะแนนต่ําจะจัดเปนพวกที่มีความพึงพอใจในงานต่ํา  หากมีคะแนนสูงก็จะ
เปนพวกที่มีความพึงพอใจในงานสูง 
แบบสอบถามความพึงพอใจมินนิโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire : MSQ) 
อารวียและคณะ (Arvey and others, 1989)  ลูธานส (Luthans, 1990) สรุปวา แบบสอบถามมินนิโซตา 
เปนแบบวัดความพึงพอใจในงานที่ไดรับความนิยมมากแบบหนึ่ง แบบสอบถามเปนแบบใหบุคคล
เลือกตอบในลักษณะมาตรประเมินคา (rating scale) ตามแบบของลิเคิรท (Likert)  แบบสอบถาม
ประกอบดวย มาตรยอย (subscale) รวม 26 มาตร ไดแก ความพึงพอใจในผลตอบแทน โอกาส
กาวหนาในงานอาชีพ  เพื่อนรวมงาน  การไดรับการยอมรับ เปนตน  ตอมาแบบสอบถามฉบับนี้ 
ไดรับการพัฒนาใหมีความยากสั้นลงแตยังมีคุณภาพคงเดิม  แบบวัดประกอบดวยขอคําถามเพียง 
20 ขอ  ทําใหเปนแบบวัดที่สั้นและงาย สามารถใชไดกับคนจํานวนมากหลากหลายประเภท
และลักษณะ จึงเหมาะกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้  ซ่ึงมีคุณวุฒิแตกตางกันในหลายสาขา
วิชาชีพ  นอกจากนี้ อารวียและคณะ ยังไดนําแบบสอบถามฉบับสั้น จํานวน 20 ขอ  มาวิเคราะห







แบบสอบถามเจดีไอ (JDI : Job Description Index) กรีนเบอรกและบารอน (Greenberg and 
Baron, 1993)  สรุปวา  แบบสอบถามเจดีไอ เปนแบบสอบถามที่ใชวัดความพึงพอใจในงาน 5 ดาน  
คือ ตัวงาน คาจาง โอกาสกาวหนา  หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน  ลักษณะแบบสอบถามในแตละดาน 
เปนคําคุณศัพทเกี่ยวกับลักษณะงานแตละดาน ในการตอบแบบสอบถามผูตอบจะระบุความคิดเห็น 
(ใชหรือไมใช หรือไมแนใจ) ที่มีตอลักษณะงานทั้ง 5 ดานขางตน  
แบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได (PSQ : Pay Satisfaction Questionnaire)  ลูธานส 
(Luthans, 1992) และเชอริงตัน(Cherrington, 1994) สรุปวาแบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับ
รายได  เปนแบบวัดความพึงพอใจตามสภาพปจจุบันมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 อันดับ คลาย
ลักษณะแบบสอบถามความพึงพอใจมินนิโซตา   แตวัดดานรายไดเพียงดานเดียวเทานั ้น 
ประเด็นการวัดครอบคลุมเรื่องผลประโยชน รายไดจากการเลื่อนตาํแหนง ลักษณะการบริหาร
รายได  และระดับรายได 
แบบสอบถามความพึงพอใจของแฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman and Oldham’s 
satisfaction scale)  แฮคแมนและโอลดแฮม (Hackman and Oldham, 1980) ไดพัฒนาแบบสอบถาม
วัดความพึงพอใจของบุคคลมีลักษณะคลายกับแบบวัดความพึงพอใจมินนิโซตา ประกอบดวย
มาตรประเมินคา 7 อันดับ จํานวน 25 ขอ เปนขอคําถามวัดความพึงพอใจดานบริบทของงาน 
หรือความพึงพอใจภายนอกรวม 10 ขอ และขอคําถามวัดความพึงพอใจดานความรูสึก หรือ
ความพึงพอใจภายใน รวม 15 ขอ  




จึงพัฒนาแบบวัดความพึงพอใจในงานโดยใชแบบสอบถามทั้ง 2 ฉบับเปนแนวทาง 
2.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 ตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมหรือทฤษฎีการหยั่งรูทางสังคม (social cognitive theory) 
ซึ่งพัฒนาโดยแบนดูรา (Bandura) และคณะ ในชวงคริสตศตวรรษที่ 1960s – 1970s อธิบายวา 
พฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  ภูมิหลังของบุคคล และ
สิ่งแวดลอมของบุคคลนั้น  และในขณะเดียวกันพฤติกรรมของบุคคลก็มีผลทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงสภาพสิ่งแวดลอมของบุคคลนั้นดวย ดังนั้นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลจึงตองศึกษา






ในฐานะที่เปนรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรม ตามที่ไดนําเสนอไวในสวนที่ 1 แลววา การศึกษาความ
พึงพอใจในงานมีรากฐานมาจากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ ลูธานส (Luthans, 1991) เชอริงตัน  
(Cherrington, 1994) และเสตียร (Steers, 1991) ไดสรุปไววา ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ แบงออกเปน 
2 กลุม ไดแก  กลุมที่หนึ่ง คือ ทฤษฎีเนื้อหา (content theories) หรือทฤษฎีความตองการ (need 
theories) ซ่ึงใหความสําคัญกับปจจัยภายในตัวบุคคลที่เปนแรงขับ (drives) ผลักดันใหแสดง
พฤติกรรม   กลุมที่สอง คือ ทฤษฎีกระบวนการ (process theories) ซ่ึงใหความสําคัญกับการศึกษาวา




 การนําเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่นํามาใชพิจารณาในการวิจัยคร้ังนี้  สรุป 
สาระเปน 5 หัวขอ   หัวขอแรก  เปนกลุมทฤษฎีเนื้อหา  หัวขอที่สอง เปนกลุมทฤษฎีกระบวนการ  
หัวขอที่สาม เปนทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  หัวขอที่สี่ เปนทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 
และหัวขอสุดทาย เปนเรื่องความสัมพันธระหวางทัศนคติกับพฤติกรรม รายละเอียดแตละหัวขอ
มีดังนี้.- 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจที่ไดรับการพัฒนาในระยะหลัง แบงไดเปน 2 กลุม (Cherrington, 
1994; Steers, 1991) ทฤษฎีกลุมแรก คือ กลุมทฤษฎีเนื้อหาหรือทฤษฎีความตองการ (content 
theories or needs theories) กลุมทฤษฎีนี้พยายามอธิบายวามีอะไร หรือมีองคประกอบใดกระตุน 
หรือจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรม ทฤษฎีในกลุมนี้ที่สําคัญไดแก ทฤษฎีความตองการ 5 ขั้นของ
มาสโลว (Maslow's need hierarchy) ทฤษฎีความตองการที่เกิดจากการเรียนรูของแมคคลีแลนด   
(McClelland's learned needs) ทฤษฎีความตองการหรืออีอารจีของอัลเดอรเฟอร(Alderfers E R G 
Theory) และทฤษฎีสุขวิทยา - จูงใจ ของเฮอรซเบอรก (Herzberg's motivation - hygiene theory)     
กลุมที่สอง คือ  กลุมทฤษฎีกระบวนการ (process theories) กลุมทฤษฎีนี้พยายามอธิบายวา  เหตุใดจึง
เกดิการจงูใจหรือบุคคลถูกจงูใจไดอยางไร ทฤษฎีในกลุมนี้ที่สําคัญไดแก ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy 









       2.2.1  กลุมทฤษฎีเนื้อหา 
2.2.1.1  ทฤษฎีความตองการ 5 ขั้นของมาสโลว  (Maslow's need hierachy)   
ทฤษฎีนี้ประกอบดวยความตองการ 5 ลําดับขั้น ที่กระตุนใหเกิดแรงขับและแรงชัก 
จูง คือ ความตองการทางกายภาพ ความตองการความปลอดภัย ความตองการความรัก ความตองการ
การยอมรับนับถือ และความตองการความสําเร็จในชีวิต ความตองการทั้ง 5 ประการนี้จะเกิดขึน้เปน
ลําดับกอนหลังโดยไมขามขั้นหรือลําดับ 
Abraham Maslow ซ่ึงแบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน 5 ลําดับ ไดแก  
1. ความตองการทางดานรางกาย เชน ความตองการอาหาร น้ําดื่ม ที่พักอาศัย ความ 
ตองการทางเพศ เปนตน  
2. ความตองการดานความมัน่คงปลอดภัย และความคุมครองจากอันตรายทั้งทาง 
รางกาย ทางอารมณและจติใจ  
3. ความตองการทางสังคม ตองการความรัก ความเปนสวนหนึ่งของกลุม เปนที่ 
ยอมรับและมติรภาพ  
4. ความตองการไดรับการยกยองนับถือ ความตองการในการเชื่อมั่นในตนเอง เปน 
คนที่มีประโยชนและเห็นคณุคาของตนเอง  
5. ความตองการความสําเร็จสมความปรารถนาในชีวิต  การไดใชการพัฒนาความ 
สามารถและศักยภาพของตนไดถึงขั้นสูงสุดของมนุษย ซ่ึงเกิดขึ้นหลังจากความตองการขั้นอื่นๆ 





2.2.1.2  ทฤษฎีความตองการที่เกิดจากการเรียนรูของแมคคลีแลนด (McClelland's  
learned needs)   
  ทฤษฎีนี้ประกอบดวยความตองการหรือแรงจูงใจ 3 ประเภท คือ แรงจูงใจใฝ
อํานาจ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และแรงจูงใจใฝสัมพันธ 
McClelland (McClelland’s Theory of Needs) ไดเนนถึงความตองการใน 3  
ประการ คือ   






2. ความตองการอํานาจ (Need for Power : nPow) : ความตองการมีอิทธิพลและ 
ครอบงําเหนือผูอ่ืน  
3. ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation : nAff) : ความตองการมี 
สัมพันธภาพทีด่ีกับผูอ่ืน  
McClelland และคณะ ไดสรุปวา ผูบริหารที่ดี ควรมีความตองการอํานาจ (nPow)  
สูงและไมจําเปนตองมีความตองการความสําเร็จ (nAch) และ ความตองการมิตรสัมพันธ (nAff) สูง 
2.2.1.3  ทฤษฎีความตองการหรืออีอารจีของอัลเดอรเฟอร (Alderfers E R G  
Theory)  
  ทฤษฎีนี้ประกอบดวย ความตองการมีชีวิตอยู  ความตองการมีสัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่น  และความตองการความเจริญความกาวหนา  ความตองการทั้ง 3 นี้ ไมจําเปนตองเกิดเรียง
เปนลําดับ 
2.2.1.4 ทฤษฎีสุขวิทยา – จูงใจ ของเฮอรซ เบอรก (Herzberg's motivation – 
hygiene theory) หรือ ทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two factor theory) 
  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก    อธิบายวา   ความพึงพอใจในงานเกิดขึ้นจาก
สองปจจัย    คือ   1) ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยทางกายภาพและสิ่งแวดลอม  และ  2) ปจจัยจูงใจ ซ่ึงเกิด
จากความรูสึกภายในของบุคคล 




       2.2.2  ทฤษฎีกระบวนการ 
2.2.2.1  ทฤษฎีความคาดหวัง   
Victor Vroom (1964) สรุปไววา  การจูงใจใหคนทํางานผูจัดการหรือผูบริหารตอง 
เขาใจในกระบวนการความคาดหวังของคน  จึงจะเกิดความสามารถในการจูใจสูงสุด ประกอบดวย
ปจจัย 3 ประการ คือ 







• Instrumentality  หรือ  Perfomance Outcome Expectancy   คือ  ความคาดหวังใน 
ผลตอบแทนของงานที่คุมคากับผลการทํางาน  จึงเปนการจูงใจใหเรามีความพยายามในการทํางาน
ใหสําเร็จ 
• Valence คือ คุณคาของรางวัล เชื่อวามูลคา (value) ของผลตอบแทนตองสอดคลอง
กับความตองการของคน จึงจะเกิดพลังในการจูงใจมากขึ้น 
Motivation = Expectancy *  Instrumentality * Valence 










ภาพที่ 2.1  องคประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง 
ที่มา : ปรับปรุงจาก นงนุช โรจนเลิศ, 2540. หนา 23 
Victor Vroom  อธิบายทฤษฎีนี้วา บุคคลจะปฏิบัติตามแนวทางที่คาดหวังวาการปฏิบัติ
นั้น จะไดรับผลตอบแทนตามที่ตองการ และพิจารณาประเด็นความสัมพันธของตัวแปร 3 ตัว 
คือ 1.ความนาดึงดูดใจ (attractiveness) ของผลตอบแทนที่จะไดรับจากการทํางานที่สําเร็จ           
2 .ความสัมพันธหรือระดับความเชื่อมั่นของผลการทํางานกับผลตอบแทนที่ตองการ  3.ความสัมพันธ
หรือระดับความเชื่อมั่นของความพยายามกับผลงานที่ตองการ  
ผูบริหารสามารถประยุกตทฤษฎีนี้ได และควรเขาใจทฤษฎีนี้ใน 4 ลักษณะ คือ 
1.ผลตอบแทนที่องคการใหกับพนักงานคืออะไร จะมีผลเปนบวกหรือลบในความรูสึกของพนักงาน
หรือไม  2.ผลตอบแทนนั้นในการรับรูของพนักงานมีความนาดึงดูดใจเพียงใด  3.พนักงานจะตอง
มีพฤติกรรมหรือปฏิบัติงานอยางไรเพื่อใหไดรับผลตอบแทนตามที่กําหนดไว ทั้งนี้ผูบริหารควรแจง








สรุปทฤษฎีความคาดหวัง  เร่ิมตนจากความพยายามสวนบุคคล (individual effort)  
ผลักดันใหเกิดผลงานของแตละบุคคล  และเมื่อเกิดผลงานก็คาดหวังที่จะไดรับรางวัลหรือผลตอบแทน    
ซ่ึงรางวัลนั้นจะตองสอดคลองกับเปาหมายสวนบุคคลดวย และหากความสัมพันธนี้ไดรับการ
ตอบสนองในทุกขั้นจะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป 
2.2.2.2  ทฤษฎีความเทาเทียมกัน   
J. Stacey Adams (1963) ไดอธิบายทฤษฎีนี้ไววาโดยปกติพนักงานจะรับรูความสัมพันธ
ระหวางผลตอบแทนที่เขาไดรับ (outcomes) กับสิ่งที่ทุมเทใหกับการทํางาน (inputs) และจะเปรียบเทียบ
อัตราสวนระหวาง inputs กับ outcomes ของตนเองกับ 1.พนักงานคนอื่น(other) 2.ระบบ (system) 
หรือองคการอื่น 3.ตนเอง(self) กับที่เคยไดรับมาในอดีต ซ่ึงหากอัตราสวนนี้เกิดความไมเทาเทียมกัน
หรือไมยุติธรรม เชน กรณีการไดผลตอบแทนต่ํากวาคนอื่น พนักงานจะมีพฤติกรรมตอบโตได
หลายลักษณะ เชน การบิดเบือน inputs และ outcomes  มีพฤติกรรมที่ชักนําใหผูอื่นเปลี่ยน 
inputs และ  outcomes มีพฤติกรรมเปลี่ยน  inputs และ  outcomes ของตนเอง  เปลี่ยนตัว
เปรียบเทียบและอาจลาออกจากงาน  ดังนั้นผูบริหารจึงควรสรางระบบการบริหารจัดการใหมีความ
โปรงใสและยุติธรรมเพิ่มขึ้น 
2.2.2.3  ทฤษฎีการวางเปาหมาย   
Edwin A Locke และ Gray P Latham (1960) ไดอธิบายวาความตั้งใจในการจะบรรลุเปาหมาย
ในการทํางานนั้นเปนแรงจูงใจในการทํางาน และการที่บุคคลมีการกําหนดเปาหมายในการทํางาน 




       2.2.3  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  หรือ ทฤษฎีสององคประกอบ (Herzberg’s two factor  
theory) มีช่ือเรียกอีกอยางหนึง่วา ทฤษฎีปจจัยจูงใจ-สุขวิทยา หรือ ทฤษฎีปจจยัจงูใจ-ค้ําจุน (motivator 
-hygien theory) เปนทฤษฎทีี่พัฒนาขึ้นในสาขาสาธารณสุขศาสตรกอนเปนครั้งแรกในป คศ. 1959 





1992) เชอริงตัน (Cherrington, 1994) และเสตียร (Steers, 1991)  อธิบายสรุปไดวา ปจจัยที่ทําใหเกดิ
ความพึงพอใจในงาน มี 2 ประเภท  ดังตอไปนี ้
  2.2.3.1   ปจจัยท่ีเปนสิ่งจูงใจ (motivator factors)  หรือปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง องคประกอบที่เกี่ยวของกับเรื่องงานโดยตรง (job content) องคประกอบนี้จะตอบสนอง
ความตองการทางจิตใจเปนสวนใหญ และมีสวนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
ไดแก ความสําเร็จในหนาที่การงาน (achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition)  
ความรับผิดชอบ (responsibility) และความกาวหนา (advancement) เปนตน 
2.2.3.2 ปจจัยสุขวิทยา (hygiene factors) หรือปจจัยค้ําจุน หมายถึง องคประกอบ
ที่เปนสิ่งแวดลอม หรือบริบทของงาน (job context)  องคประกอบนี้จะตอบสนองความตองการทาง
รางกายเปนสวนใหญ และมีสวนทําใหผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจในงาน ไดแก นโยบายและการบริหาร 
(company policy and administration) การควบคุมบังคับบัญชา (supervision) เงินเดือน (salary) 





ความรูสึกไมพึงพอใจและอยูในอารมณเฉยๆ  สวนองคประกอบจูงใจ จะกอใหเกิดความพึงพอใจ 
คือ หากไดรับการตอบสนอง บุคคลจะเกิดความพอใจ  ดังภาพประกอบ 
 เกิดความพอใจ เฉย ๆ เกิดความไมพอใจ
ปจจัยจูงใจ ปจจัยสุขวิทยา หรือปจจัยค้ําจุน
( motivator factors ) ( hygiene factors )
- ความสําเร็จในหนาท่ีการงาน ( achivement ) - นโยบายและการบริการ ( company policy and administration )
- การไดรับการยอมรับนับถือ ( recognition ) - การควบคุมบังคับบัญชา ( supervision )
- ความรับผิดชอบ ( responsibility ) - เงินเดือน ( salary )
- ความกาวหนา ( advancement ) - ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ( interpersonal relation supervision )










ภาพที่ 2.2  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 








ภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง หรือเปดโอกาสใหมีการพัฒนา หรือมีความกาวหนาในอาชีพแลว 
ความอุตสาหะในการทํางานจะลดลง เพราะองคกรไมเห็นความสําคัญของเขา  นอกจากนี้เฮอรซเบอรก
ยังไดแสดงความเห็นวาผูปฏิบัติงานที่อยูในอาชีพระดับสูงหรือที่มีการศึกษาสูงจะใหความสําคัญกับ
องคประกอบสิ่งจูงใจ (motivator) มากกวาองคประกอบสภาพแวดลอม (context) 
       2.2.4  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม ( Vroom’s Expectancy Theory )  
 ทฤษฎีความคาดหวัง เกิดจากแนวความคิดเกี่ยวกับความคาดหวังในสาขาจิตวิทยาของเลวิน
(Lewin) และทอลแมน (Tolman) จากแนวคิดพฤติกรรมการเลือกและผลประโยชน จากทฤษฎี
ทางดานเศรษฐศาสตร โดยวรูม (Vroom) เปนผูพัฒนาขึ้นในป ค.ศ.1964  วรูมไดนําแนวคิดดังกลาว
มาตั้งเปนทฤษฎีความคาดหวังเพื่ออธิบายถึงการจูงใจในการทํางานโดยตรง และตอมาทฤษฎีของ 
Vroom ไดรับความนิยมในการนํามาศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจในการวิจัยเปนอันมาก (Luthans, 1992) 
 แนวความคิดของทฤษฎีความคาดหวังอธิบายพฤติกรรมเกี่ยวกับเปาหมายของบุคคล การเลอืก 
และความคาดหวังเกี่ยวกับการประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ภายใตเงื่อนไขที่วาบุคคล
จะตองรูวาตัวเองตองการไดรับสิ่งใดจากการปฏิบัติงาน  ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญกับองคประกอบ
ที่สงผลรวมกันตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล แบงเปน 3 องคประกอบ คือ การรับรูคุณคา 
(valence) ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ (instrumentality) และความคาดหวัง 
(expectancy) ทฤษฎีนี้จึงมีชื่อเรียกอีกอยางหนึ่งวา ทฤษฎีวีไออี (VIE Theory) (Luthans, 1992 ; 
Cherrington, 1994) รายละเอียดขององคประกอบทั้งสาม มีดังนี้ 
  2.2.4.1  การรับรูคุณคา (valence : V) หมายถึง ความเขาใจหรือการรับรูของบุคคล
เกี่ยวกับคุณคาของผลตอบแทนที่คาดวาจะไดรับตามปริมาณความชอบ-ไมชอบ และปริมาณ
ความตองการ-ไมตองการ ที่มีตอผลตอบแทนนั้นๆ การรับรูคุณคาจึงเปนสิ่งที่เกิดจากการพิจารณา
ผลตอบแทนของบุคคล ผลตอบแทนจะมีคูณคาในทางบวกสําหรับบุคคลหากเขาตองการมัน เชน  
การสนับสนุนจะมีคาในทางบวก สําหรับบุคคลที่ตองการไดรับการสนับสนุน ในทางตรงขามจะมีคา
ในทางลบสําหรับบุคลลหากเขาไมตองการ เชน ความเบื่อหนาย ความเครียด การถูกไลออก เปนตน 
และบางครั้งบุคคลก็ไมไดสนใจผลตอบแทนนั้นเลยวาจะมีคาตอเขาอยางไร ผลตอบแทนก็จะมีคา
เปนศูนย หรือ ไมมีคาแกการสนใจสําหรับบุคคลนั้นเลย ดังนั้น พิสัยของการรับรูคุณคา (V) 





  2.2.4.2  ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ (Instrumentality : I)  หมายถึง  
ความเชื่อหรือความเขาใจของบุคคลเกี่ยวกับโอกาสความเปนไปไดที่ผลตอบแทนอันดับแรก (O1) 
หรือผลสําเร็จของงาน ที่จะทําใหไดรับผลตอบแทนอันดับตอไป (O1a , O1b ) หรือรางวัล ตัวอยางเชน  
บุคคลเขาใจวาจไดรับเงินเพิ่มขึ้น หรือไดรับสิทธิพิเศษ ถาเขามีผลผลิตสูง ซ่ึงไดมาจากการทาํงานหนกั  
ผลผลิตจึงมีคาความสัมพันธสูง  พิสัยของความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธอยูในชวง 
0 ถึง 1  
2.2.4.3 ความคาดหวัง (Expectancy : E) หมายถึง ความเชื่อหรือความเขาใจของบุคคล
เกี่ยวกับโอกาสของความเปนไปได ที่ความพยายามในการปฏิบัติงานจะสงผลตอระดับความสําเร็จ




สูงขึ้น นั่นคือ ความพยายามในการปฏิบัติงานไมมีผลตอผลผลิต (E = 0) สําหรับคาความนาจะเปน
ของความคาดหวังนี้จะอยูในชวง 0 ถึง 1 
วรูม (Vroom, 1964) เสนอวา ปฏิสัมพันธระหวางความคาดหวัง (E) กับความสัมพันธ
ระหวางการกระทํากับผลลัพธ (I) และการรับรูคุณคา (V) จะทําใหเกิดแรงจูงใจที่แสดงการกระทํา
หรือปฏิบัติ  นั่นคือ โมเดลแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom เปนรูปแบบที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไป เขียนเปนสมการไดดังนี้ 
             M   =   V x I x E 
โดยที่    M   แทน   แรงจูงใจ 
V   แทน   การรับรูคุณคา 
I    แทน   ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ 
E   แทน   ความคาดหวัง 
 ลอวเลอร (Lawler) ไดพัฒนาแบบวัดแรงจงูใจตามทฤษฎคีวามคาดหวังของวรูม ในป ค.ศ.1981 
ลักษณะแบบสอบถาม มี 3 ตอน  คือ ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามความคาดหวัง (E) จํานวน 11 ขอ แตละขอ
สอบถามเกี่ยวกับโอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตางๆ มาตรวัดเปนแบบประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแต
ไมมีโอกาสเกิดขึ้นเลย (1) ถึงมีโอกาสเกดิขึ้นมากที่สุด (7)  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามการรับรูคุณคา (V)   
มีจํานวน 11 ขอ สอบถามเกี่ยวกับความสําคัญหรือไมสําคัญในผลตอบแทนตาง  ๆ และตอนที่ 3  เปนแบบ      






 งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวังกับความพึงพอใจในงาน เชน 
งานวิจัยของมิเชลและสเปคเตอร (Farkas and Tetrick, 1989 ; Citing Michael and Spector, 1982) 
ไดศึกษาความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร และความตั้งใจลาออก พบวาตวัแปรความคาดหวัง
ของคนงานมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และจากการศึกษาของเกนริช (Genrich, 
1991 : 2449-A) เร่ืองความคาดหวังในงาน ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการลาออกจากงาน
ของพยาบาลทีม่ีระดบัการศกึษาตางกนั พบวาความคาดหวังในงานมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 จากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม และงานวิจัยดังกลาวขางตน สรุปไดวา แรงจูงใจตามความคาดหวัง 
ซ่ึงประกอบดวยการรับรูเกีย่วกับคุณคาของผลตอบแทน (V) ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ (I) 
และความคาดหวังในผลสําเร็จของงาน (E) มีความสัมพนัธทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 
 เนื่องจากจุดมุงหมายของการวิจัยคร้ังนี้  มิไดตองการพัฒนาหรือตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน แตไดนําทฤษฎีที่เกี่ยวของเปนที่ยอมรับและนิยมใชอยางแพรหลาย
มาประยุกต โดยใชแนวคิดตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two factor theory) 
เปนทฤษฎีหลักใชอางอิง สวนเครื่องมือสําหรับวัดแรงจูงใจ ไดเลือกแบบวัดแรงจูงใจในงานของ
มินนิโซตา (MSQ)  และแบบวัดความพึงพอใจในงานของแฮคแมนและโอลดแฮม (Hackman and 
Oldham, 1980) โดยปรับปรุงขอความใหมีสาระสอดคลองกับบริบทในการวิจัย  ทั้งนี้ไดนําแนวคิดตามทฤษฎี
ความคาดหวังของวรูม มาพิจารณาในการกําหนดตัวแปรเพื่อพัฒนาแบบสอบถามวัดความพึงพอใจ
ในงานดวย 
       2.2.5  ความสัมพันธระหวางทัศนคตกัิบพฤติกรรม 
 ตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมที่พัฒนาโดยแบนดูรา (Bandura) สรุปวา พฤติกรรมของบุคคล
เปนผลเนื่องมาจากบุคลิกภาพ ภูมิหลังและสิ่งแวดลอมของบุคคล  ประกอบกับนักจิตวิทยาไดเสนอวา
พฤติกรรมของบุคคลมีความสัมพันธใกลชิดกับทัศนคติของบุคคล โดยที่ทัศนคติเปนสาเหตุที่ทําใหเกิด
แรงจูงใจซึ่งนําไปสูพฤติกรรม (Luthans, 1992 ; Cherrington, 1994)  
 เชอริงตัน (Cherrington, 1994) กลาววา ทัศนคติเปนสาเหตุทาํใหเกิดพฤติกรรม ดังนั้นเมื่อ
ตองการใหบุคคลเปลี่ยนพฤติกรรม ขั้นแรกจะตองทําใหบุคคลเปลี่ยนทัศนคติของเขากอน 
ความสัมพันธระหวางทัศนคติกับพฤติกรรมมีลักษณะซับซอนและยังขึ้นอยูกับองคประกอบที่


















ภาพที่ 2.3  ความสัมพันธระหวางทัศนคตกิับพฤติกรรม 
ที่มา : นงนุช โรจนเลิศ, 2540. หนา 25 
 สําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของ
ขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ โดยวัดระดับความพึงพอใจตอปจจัยตางๆตามกรอบแนวคิดที่
อางอิงมาจากทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two factor theory) และสํารวจทัศนคติ
ที่มีตอปจจัยจูงใจตามทฤษฎีดังกลาว ที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงาน  จึงไดเสนอนิยามเพื่ออธิบาย
ความหมายของทัศนคติ ดังตอไปนี้ 
 เชอริงตัน (Cherrington, 1994) กลาววา ทัศนคติ เปนความรูสึกทางบวกและทางลบที่บุคคล
ตอบสนองตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง เชน ทัศนคติทางบวกตองาน หมายถึง ความรูสึกชอบเมื่อบุคคลนั้น
คิดถึงเรื่องงาน สวนเสตีรส (Steers, 1991) กลาววา  ทัศนคติ  เปนความรูสึกหรืออารมณของบคุคลทีจ่ะ
ตอบสนองไปในทางชอบหรอืไมชอบตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือเปนความคดิเห็นของบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ
รวมทัง้ความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง  องคประกอบแรก คือ การรูเชิงประมาณคา (cognitive 
evaluative component) หมายถึง การที่บุคคลรับรูหรือมีความเชื่อเกี่ยวกับประโยชน หรือโทษของสิ่งของ
หรือเหตุการณตางๆ  องคประกอบที่สอง คอื ดานความรูสึก (affective component) หมายถึง ความรูสึก
ชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง และองคประกอบดานความรูสึกทีเ่ปนทัศนคติตอ
ส่ิงใดสิ่งหนึ่งของบุคคลจะตองสอดคลองกบัทิศทางขององคประกอบดานการรูเชิงประมาณคาของเขา
ดวย กลาวคือถาบุคคลเชือ่วาสิ่งใดดีมีประโยชน ก็จะชอบและพอใจสิ่งนั้น ในทางตรงขาม ถาบุคคลเชื่อวา
ส่ิงนั้นเลว หรือมีโทษ กจ็ะไมชอบหรือไมพอใจสิ่งนั้น  องคประกอบที่สาม คือ การมุงกระทํา (behavioral 
intention component) หมายถึง เมื่อบุคคลมีความรูเชงิประมาณคาและความรูสึกชอบหรือไมชอบตอ







2.3  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
2.3.1 สรุปผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 





บุคคลที่กอใหเกิดการจูงใจนั้น การศึกษาความพึงพอใจในงานทําได 2 แนวทาง คือ 1.ในลักษณะที่เปน
องคประกอบยอยแยกตามลักษณะสําคัญหรือมิติของความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในงาน
ดานบริบท หรือความพึงพอใจในงานภายนอก (CSAT = Context Satisfaction) เปนความพึงพอใจตอ
ลักษณะสําคัญตางๆของงาน 5 ตัวแปร ไดแก ความพึงพอใจตอตัวงาน คาจาง ความมั่นคง หัวหนางาน 
และเพื่อนรวมงาน  2.ศึกษาในภาพรวมเปนตัวแปรเดียว หมายถึง ความพึงพอใจในงานดาน
ความรูสึก หรือความพึงพอใจในงานภายใน (ASAT = Affection Satisfaction) เปนตัวแปรแฝงวัดจาก
ตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร  คือ  ความพึงพอใจที่เปนความรูสึกภายใน ความพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนา
ในการทํางาน และความพึงพอใจเกี่ยวกับงานทั่วๆไป โดยมีวิธีวัดความพึงพอใจหลายวิธี และแบบวัด
ที่เปนที่นิยมใชในการวัดความพึงพอใจในงาน ไดแก แบบสอบถามความพึงพอใจมินนิโซตา และ
แบบสอบถามความพึงพอใจของแฮคแมนและโอลดแฮม โดยมีทฤษฎีที่เกี่ยวของที่สําคัญ คือ ทฤษฎี
สององคประกอบของเฮอรซเบอรก ซ่ึงเปนทฤษฎีในกลุมทฤษฎีเนื้อหา และทฤษฎีความคาดหวัง
ของวรูม ซ่ึงเปนทฤษฎีในกลุมทฤษฎีกระบวนการหลัก  
ศุภนันทา โมคกุล  (2540) ความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาทที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาบุคลากรฝายบริการแลกเปลี่ยนเงินตางประเทศ 
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมประชากรที่ศึกษาเปนบุคลากรประจํา
สํานักงานใหญ จํานวน 175 คน ตัวแปรตน คือ ความขัดแยงและความคลุมเครอืในบทบาท ตวัแปรตาม 
คือ ความพึงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาปรากฏวา (1) บุคลากรที่มีความความคลุมเครือในบทบาท
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10  
(2) บุคลากรที่มีตัวแปรดานภูมิหลัง (วุฒิการศึกษา) แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10    
จุไรรัตน นันทเสนา (2544, สรุปอภิปรายผล) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ใชแนวคิด ทฤษฎีของ Herzberg เกี่ยวกับ 
ปจจัยจูงใจ (motivation factors) ประกอบดวย 5 ดานคือ ความสําเร็จในงาน ลักษณะงาน การไดรับ







ความรับผิดชอบในงาน  ดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
เนื่องจากลักษณะเปนงานประจํา เกิดความจําเจ   สวนปจจัยคํ้าจุน 4 ดาน ไดแก ดานนโยบายและการบรหิาร  
การบังคับบัญชา ความสัมพันธในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน พบวาดานความมั่นคงใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองมาคือดานการบังคับบัญชา  
นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธในการทํางาน ตามลําดับ 
สุรพิน เหลาบรรเทา (2545) การศึกษาประเมิน ขวัญ แรงจูงใจ ความคาดหวังและทัศนคติ
ในการทํางาน ของเจาหนาที่สงเสริมสหกรณ เปรียบเทียบกอน และหลังการปรับเปลี่ยนบทบาท
และภารกิจของกรมสงเสริมสหกรณ : กรณีศึกษารูปแบบการจัดโครงสรางอัตรากําลังของจังหวัด
นครราชสีมาและบุรีรัมย  ผูใหขอมูลจํานวน 117 คน สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 30 - 50 ป  
การศึกษาปริญญาตรี รายไดระหวาง 100,001 - 300,000 บาท/ป  หลังปรับโครงสรางฯ มีการประชุม
หารือในการทํางานมากขึ้น การรับรูขอมูลขาวสารกอนและหลังการปรับโครงสรางไมมีความ
แตกตางกัน  สวนใหญติดตามสื่อทางวิทยุโทรทัศนมากกวาการอานหนังสือ  ผลจากการ
สํารวจทัศนคติ พบวาทัศนคติตองานปรับโครงสราง มีระดับความพอใจลดลง 
ณัฐพร อนงคพรยศกุล (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ประชากรที่ใชในการศึกษา จํานวน 74 คน รวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 5 ดาน ไดแก ตัวงาน รายไดและสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน  




เมื่อจําแนกตามปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา และหนวยงานตนสังกัด เชน ดานการศึกษา พนักงาน
ที่มีระดับการศึกษานอยมีความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานและดานรายไดและสวัสดิการ
มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง หรือ ปจจัยดานอายุ พนักงานที่มีอายุมากมีความพึงพอใจในงาน
ดานลักษณะงานมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย 
สุทัศน วงศสัมพันธชัย (2547) การศึกษาผลกระทบที่มีตอสหกรณการเกษตรภายหลังการ
ปรับเปลี่ยน บทบาท ภารกิจ และโครงสรางกรมสงเสริมสหกรณ : กรณีศึกษาสหกรณการเกษตร
ในจังหวัดนครราชสีมา ประชากรที่ศึกษาจํานวน 69 คน สวนใหญเปนเพศชาย การศึกษาต่ํากวา
ระดับปริญญาตรี และดํารงตําแหนงกรรมการสหกรณ อายุ 41-50  ป  จากการศึกษาไดขอสรุปวา 





ของเจาหนาที่สงเสริมสหกรณ มีผลกระทบตอสหกรณในดานบวก กลาวคือมีการแนะนํา สงเสริม
เพิ่มมากขึ้นทุกดาน เชน ดานการวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การกํากับดูแล
และการควบคุม การติดตามประเมินผล การจัดการดานสมาชิกและการประชาสัมพันธ รวมทั้ง
การบริหารธุรกิจของสหกรณ แตมีขอสังเกตวาคะแนนเฉลี่ยในทุกๆดานยังนอยกวา คาคะแนนเฉลี่ย
ความตองการที่จะไดรับการแนะนําสงเสริมจากเจาหนาที่สงเสริมสหกรณ แสดงใหเห็นถึง
ประสิทธิภาพการทํางานเพื่อตอบสนองตอผูใชบริการ  คือ  สหกรณการเกษตรในจังหวัด
นครราชสีมา ยงัไมสามารถตอบสนองผูใชบริการไดอยางเต็มที่ 
วิเทียน กันทะเรือน (2548) การศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาทีส่งเสรมิสหกรณ ในหนวย
สงเสริมและพัฒนาสหกรณ  โดยใชกลุมตัวอยางจากทั่วประเทศ แบงตามภูมิภาค ภาคละ 5 จังหวัด 





พึงพอใจ 3 ดาน ไดแก  (1) การมีโอกาสที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเมื่อการปฏิบัติงาน
ประสบความสําเร็จ (2) การไดรับคาตอบแทนใชสอยและวัสดุที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน       
(3) การบริหารการจัดการที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญ ไดแก 
1.งบประมาณจํากัด คาใชสอยและคาน้ํามันเชื้อเพลิงรวมทั้งรถยนตที่ใชเปนพาหนะในการเดินทาง
ไปปฏิบัติงานไมพอเพียงกับความตองการ 2.นโยบายการทํางานเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ไมตอเนื่อง  
















ตางประเทศ รวมทั้งสิ้น 37 งานวิจัยพบวา มีตัวแปรที่นํามาใชในการวัดหรือการประเมินความพึงพอใจ
ในงานทั้งหมด 21 ตัวแปร รวมทั้งตัวแปรยอยอีก 13 ตัวแปร และไดทําการคัดเลือกตัวแปร
จํานวน 11 ตัวแปร ไปใชกําหนดในการสรางแบบสอบถามเพื่อประเมินความพึงพอใจในงาน
ของขาราชการพลเรือนสามัญ โดยคํานึงถึงความถี่ในการถูกนําไปใชของตัวแปรนั้นๆ และคํานึงถึง












กุลนิษฐ จันทา (2549) การวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานสหกรณจังหวัดกาฬสินธุ  สรุปปญหาที่ไดจากการวิเคราะห ไดแก 1.ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ขาราชการไมแนใจเกี่ยวกับผูบังคับบัญชาในการการยอมรับความสามารถ และ
ความพอใจในผลการปฏิบัติงาน  2.ดานความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงาน ขาราชการไมแนใจ 
เกี่ยวกับเพื่อนรวมงานในการทํางานมีการเอาเปรียบกันเสมอ  3.ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ขาราชการเห็นวา เครื่องมือ อุปกรณในการทํางานไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะรถยนต
และคอมพิวเตอร 
จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (นงนุช โรจนเลิศ, 2540) 
พบวามีตัวแปรที่เปนเงื่อนไขของความพึงพอใจในงาน แยกเปน 2 กลุม  กลุมแรกไดแกตัวแปรที่เปน
ภูมิหลังของบุคคล เชน อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง ประเภทของบุคลากร  กลุมที่สอง ไดแก 
ตัวแปรตามแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน เชน ทัศนคติ คุณลักษณะของงาน 








 2.3.2.1  ภูมิหลังของบคุคล 





เฟอรร่ี (Kacmar and Ferri, 1989) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางอายุกบัความพึงพอใจในงาน (ทั้งที่
เปน U-shape และความสัมพันธเชิงเสน)   
 โกเวอร (Gover, 1983) ไดทําการวิจยัเร่ืองระดับความทอถอย และตัวแปรทางดาน
ลักษณะประชากรในวิทยาลยัสาธารณสุข รัฐอิลลินอยส ผลการวิจัยพบวาผูมีอายุแตกตางกันมีระดับ
ความทอถอยแตกตางกนั สอดคลองกับงานวิจยัของคีนและคนอื่นๆ (Keane and others) ในป ค.ศ.1985  
ที่พบวาอายแุละความทอถอยมีความสัมพันธอยางเดนชัด 
 ระยะเวลาปฏิบัติงาน      
 ฟารคาส และทีทริค (Fakas and Tetrick) ไดรายงานผลการวิจัยของ เสตียร และโมวเดย 
(Steers and Mowday) ในป ค.ศ. 1981 ที่พบวาลักษณะของบุคคล ไดแก อายุ การศึกษาระยะเวลา
ปฏิบัติงาน เปนตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใ นงาน ซึ่งสอดคลองกับผล
การศึกษาของบรูโน (Bruno) ในป ค.ศ. 1980  แมก เนอรกเนย และแคริเออร (Mc Nergney and 
Carrier) ในป ค.ศ. 1981 
 โกเวอร (Gover, 1983) พบวาเจาหนาที่สาธารณสุขที่มีชวงระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกัน  
มีระดับความทอถอยแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับขอสรุปของมัลดารี (Muldary, 1983) ที่วาอาชีพ
ทางการบริหารสังคมหลายสาขาอาชีพ มักจะทอถอยในชวงระยะ 1-5 ป  แตถาทิ้งระยะเวลาไวนาน 5 - 10 ป  
วัยวุฒิและประสบการณที่มากขึ้นจะทําใหมองการณไกล สุขุมรอบคอบยิ่งขึ้น ความทอถอยจะลดลง 
 ระดับตําแหนง 
 แลม และคนอื่นๆ (Lam and others, 1995) ไดทําการศึกษาชีวิตการทํางาน 
ความผูกพันตออาชีพและความพึงพอใจในงานในฐานะเปนตัวแปร สาเหตุใหเกิดความถดถอยในอาชีพ 
พบวาสถานภาพทางสังคมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของผูที่อยูในอาชีพครู แต
ผลงานวิจัยของ ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2527) เรื่อง ความสัมพันธระหวางลักษณะสังคม เศรษฐกิจ และ
วิธีปฏิบัติทางการบริหารงานบุคคลกับความพึงพอใจในงานและสัมฤทธิผลของงาน ศึกษากรณี
หัวหนาภาควิชาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวาระดับตําแหนง (ซี) มีความสัมพันธเชิงผกผันกับ












ไดแก ความแตกตางกันดานระยะเวลาที่สามารถขึ้นตําแหนงระดับ 7 หรือเทียบเทาของขาราชการ
สังกัดคณะกรรมการขาราชการพลเรือน คณะกรรมการขาราชการครู คณะกรรมการขาราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัย คณะกรรมการขาราชการตุลาการ และความแตกตางกันในโครงสราง 
ของระดับตําแหนงทางวิชาการและการรับเงินเดือนของขาราชการสังกัดคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
คณะกรรมการข า ร าชก า รคร ู คณะกรรมก ารข า ร าชก า รพล เ ร ือน ในมหาว ิท ย าล ัย 
คณะกรรมการขาราชการตุลาการ (กองวิชาการ สํานักงานขาราชการพลเรือน. 2531)    
2.3.2.2  ตัวแปรตามแนวคดิและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
 ทัศนคติตอระบบราชการ 
 จากรายงานการวิจัยปญหาการสูญเสียกําลังคนในระบบราชการ (สํานักงาน
ขาราชการพลเรือน, 2531)  ไดสรุปปจจัยจากการสํารวจและสัมภาษณขาราชการระดับมันสมอง  
ที่ลาออกจากราชการ พบวา ทัศนคติตอระบบราชการเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่ขาราชการระดับ
มันสมองไมพอใจ นอกจากปจจัยเรื่องความแตกตางดานรายไดและสวัสดิการ เมื่อเทียบกับ
ภาคเอกชน  โดยเฉพาะทัศนคติตอระบบราชการในดานการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา การบริหารงาน
ของระบบราชการ การใชระเบียบ กฏเกณฑและวิธีปฏิบัติในระบบราชการที่มีขั้นตอนมากมาย ทําให
ไมมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
 ชาวิคกี และคูลลีย (Savick and Cooley, 1987)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในการทํางานกับความทอถอยของบุคลากรในวิชาชีพสุขภาพจิตพบวาความ
เครงครัดตอระเบียบ การขาดอิสระในการทํางาน การขาดการริเร่ิมสิ่งใหมๆ การขาดความชวยเหลือ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เปนสาเหตุใหเกิดความออนลาทางอารมณ และความทอถอยในการทํางาน 
ประกอบกับระบบราชการเองมีโครงสรางที่เอื้ออํานวยตอการขาดความกระตือรือรนในการทํางาน 








 เฮอรซเบอรเกอร และคนอื่นๆ (Hershberger and others, 1994) ไดอางถึงรายงานการวิจัย
ของโกลิมไบสกี และรอนดทรี (Golembiewski and Roundtree) ในป ค.ศ. 1986 และงานของซาวิคกี 
และคูลลีย (Savicki and Cooley) ในป ค.ศ. 1984  ที่พบวาการรับรูบรรยากาศในองคกร                   
มีความสัมพันธกับความทอถอยของผูปฏิบัติงาน  และจากการศึกษาของเจมสและโจนส  
(James and Jones) ในป ค.ศ. 1980 พบวาการรับรูบรรยากาศภายในองคกร โดยเฉพาะการสนับสนุน
ทางสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจ  สําหรับผลการศึกษาของเฮอรซเบอรเกอร และคนอื่นๆ 
(Hershberger and others, 1994) พบวาลักษณะพันธุกรรมไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
แตการรับรูบรรยากาศในองคกรดวยการไดรับการสนับสนุนมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับ
ความพึงพอใจในงาน 
 แมททิว (Mathieu, 1991) ศึกษาตัวแปรเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันตอองคกร พบวาความรวมมือของกลุม การรับรูบทบาทในองคกร มาตรฐาน
การปฏิบัติงานของกลุม และแรงจูงใจในผลสําเร็จ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
เชนเดียวกับที่ ปุรชัย เปยมสมบูรณ (Piumsombun, 1979) ไดศึกษาทฤษฎีความพึงพอใจในงาน พบวา 
ตัวแปรที่มีผลกระทบทางตรงตอความพึงพอใจในงานของตํารวจ เรียงจากมากไปนอย คือ  
เอกลักษณและความอบอุนขององคกร  ความหางเหินสังคม  ความประชดประชันสังคม       
การรับรูโครงสรางขององคกร และระดับการศึกษา ตามลําดับ 
2.4  ความเปนมาขององคกรท่ีศึกษา 
ประวัติกรมสงเสริมสหกรณ  
การสถาปนาสวนราชการและความเปนมาของหนวยงาน  มีดังนี้ 
• แผนกการสหกรณ กรมพาณิชยและสถิติพยากรณ กระทรวงพระคลังมหาสมบัติ  
(พ.ศ. 2458 - 2463) 
        หนวยราชการที่รับผิดชอบงานสหกรณ เร่ิมจากเปนแผนกหนึ่งในกรมพาณิชยและสถิติ-พยากรณ 















กระทรวงพาณิชย ในพ.ศ.2463 เปนผลใหแผนกสหกรณไดรับการสถาปนาขึ้นเปนกรมสหกรณ 
โดยมีพระราชวงศเธอกรมหมื่นพิทยาลงกรณเปนนายทะเบียนสหกรณสืบตอมาจนถึง พ.ศ.2468  
ตอมาในพ .ศ . 2469กระทรวงพาณิชยไดรวมกับกระทรวงคมนาคมเปลี่ ยนชื่ อใหมว า  
"กระทรวงพาณิชยและคมนาคม" มีหมอมเจาฉลาดลบเลอสรรคกมลาสนเปนปลัดทูลฉลองฯ 
และทรงดํารงตําแหนง นายทะเบียนสหกรณดวย  ในตอนปลายป พ.ศ. 2469 นั่นเองพระยาพิพิธ
สมบัติ (ตาบ กุวานนท) ก็ไดเขารับตําแหนงปลัดทูลฉลองฯและนายทะเบียนสหกรณ ตอจาก
หมอมเจาฉลาดลบเลอสรรคกมลาสนจนถึง พ.ศ. 2475 
ในขณะทีแ่ผนกการสหกรณไดรับการสถาปนาขึน้เปนกรมสหกรณแลว แตก็ยังไมมกีารแตงตัง้อธิบดี
มีเพยีงนายทะเบียนสหกรณซ่ึงมีตําแหนงเทียบเทาอธบิดกีรมเปนหวัหนาบงัคับบัญชา ในตอนกลางป พ.ศ. 
2475 หลังจากที่ไดมกีารเปลีย่นแปลงการปกครอง พระยาโทณวนิกมนตรี (วิสุทธิ์ โทณวนกิ) ไดเขามา
รักษาราชการแทนพระยาพิพธิสมบัติในตําแหนงนายทะเบยีนสหกรณ ประมาณ 1 เดือน จึงไดมีประกาศ
ของคณะราษฎร ลงวันที่ 8 สิงหาคม 2475 วามีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหหลวงเดชสหกรณ 
(ม.ล.เดช สนิทวงศ) เปนนายทะเบียนสหกรณ 
สําหรับในป พ.ศ. 2475 กระทรวงพาณิชยและคมนาคม ไดเปลี่ยนชื่อเปนกระทรวงเกษตรพาณิชยการ 
จนถึงพ.ศ. 2476 จึงไดเปลี่ยนชื่อเปนกระทรวงเศรษฐการและมีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม เพิม่เติม แบงหนาที่การงานในกระทรวงเศรษฐการออกเปน 2 ทบวง คือ ทบวงเกษตราธิการ
และทบวงพาณิชยและคมนาคม ซ่ึงกรมสหกรณก็ไดโอนมาสังกัดในทบวงเกษตราธิการ 
ในชวงระยะเวลาที่หลวงเดชสหกรณดํารงตาํแหนงนายทะเบียนสหกรณไดมีการพิจารณา ปรับปรุง
การจัดระเบยีบราชการภายในหัวหนากรมสหกรณ โดยแบงราชการทองที่ออกเปน 5 ภาค คือ ภาคกลาง 




สถิติพยากรณ กระทรวงพระคลัง มหาสมบัติไดอาศัยอยูใน บริเวณกระทรวงพระคลังมหาสมบัติ 
เมื่อไดรับการสถาปนาขึ้นเปนกรมสหกรณสังกัดกระทรวงพาณิชยจึงได ยายสถานที่มาอยูช้ันกลาง






• กรมสหกรณ กระทรวงเกษตราธิการ (พ.ศ. 2478 - 2494)         
เมื่อปลายป พ.ศ. 2477 ไดมีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม เพิ่มเติม พ.ศ. 2477 ฉบับที ่3  
ยกฐานะทบวงเกษตราธิการเปนกระทรวงเกษตราธิการ  เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2478 โดยมีหลวงเดชสหกรณ 
ไดดํารงตําแหนงปลัด กระทรวงฯ  และพระพิจารณพาณิชยไดรับการแตงตั้งเปนผูรักษาราชการ 
ตําแหนงอธิบดีกรมสหกรณ และนายทะเบียนสหกรณอยูชั่วระยะหนึ่งจึงมี พระบรมราชโองการ
โปรดเกลาฯแตงตั้งใหพระประกาศสหกรณ และดํารงตําแหนงนายทะเบียนสหกรณ เมื่อวันที่ 11 
กุมภาพันธ พ.ศ. 2478 จนถึงพ.ศ. 2485 จึงไดรับพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหดํารงตําแหนงปลัด 
กระทรวงเกษตราธิการ และโปรดเกลาฯ ใหพระพิจารณพาณิชย ผูชวยอธิบดี ดํารงตําแหนงอธิบดี
กรมและนายทะเบียนสหกรณจนถึง พ.ศ. 2492 จึงพนจาก ตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุ และไดแตงตั้ง
ให ม.ล.อุดม ทินกร ณ อยุธยา เปนผูรักษาราชการแทนนายทะเบียนสหกรณชั่วระยะหนึ่ง จึงไดมี
พระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ แตงตั้งนายพงส สรีวรรธนะ ดํารงตําแหนงอธิบดีกรมและ 
นายทะเบียนสหกรณเมื่อ วันที่ 18 พฤษภาคม 2493 
สําหรับสถานที่ตั้งกรมสหกรณขณะที่สังกัดกระทรวงเกษตราธิการ ขั้นแรกอาศัยอยูใน
บริเวณกระทรวงเกษตราธิการ ตอมาใน พ.ศ. 2481 ปริมาณงาน และจํานวนขาราชการสหกรณเพิ่มมากขึ้น 
จึงไดยายสถานที่ไปเชาอยูที่วังพระบรมวงศเธอกรมหมื่นพิชัยมหินทโรดม ถนนมหาราช ตําบล
พระราชวัง อําเภอ พระนคร    
• กระทรวงสหกรณ (พ.ศ. 2495 - 2506)        
ในระหวาง  พ.ศ. 2478 - 2494    กิจการสหกรณไดขยายกวางขวางขึ้นเปนอันมากทั้งในดานปริมาณ




ในพ.ศ. 2495 โดยมีจอมพล ป. พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรี รักษาราชการแทนรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงการสหกรณ  และในวันที่ 17 มีนาคม พ.ศ. 2495 คณะรัฐมนตรีไดมีมติแตงตั้งใหพลอากาศตรี 
มุนีมหาสัมทนะเวชยันตรังสฤษดิ์ รักษาราชการแทนรัฐมนตรีวาการกระทรวงการสหกรณ ตอจาก
จอมพล ป. พิบูลสงคราม  จนกระทั่งวันที่ 29 มีนาคม พ.ศ. 2495 จึงไดมีประกาศพระบรมราช
โองการ แตงตั้งใหพลเรือตรีหลวงยุทธศาสตรโกศล รน. เปนรัฐมนตรีวาการกระทรวงการสหกรณ 
และมีนายพงส สรีวรรธนะ เปนนายทะเบียนสหกรณ ตามเดิม 
        ตอมาใน ป พ.ศ. 2496  กระทรวงการสหกรณไดเปลีย่นชื่อเปนกระทรวงสหกรณ  ตามพระราชบญัญัติ






        พลเรือเอกหลวงยุทธศาสตรโกศล รน   ดํารงตําแหนง รัฐมนตรีวาการกระทรวง 
        นายพงส สรีวรรธนะ  ดาํรงตําแหนง ปลัดกระทรวงสหกรณและ นายทะเบียนสหกรณ 
        นาวาอากาศโทพระเทวญัอํานวยเดช ดํารงตําแหนง อธิบดีกรมสงเสริมสหกรณ 
        นายเชื้อ วายวานนท  ดํารงตําแหนง อธิบดีกรมสหกรณธนกจิ 
        นายพจน สังขะฤกษ  ดํารงตําแหนง อธิบดีกรมสหกรณพาณิชย 
        ม.ล.อุดม ทินกร ณ อยุธยา ดํารงตําแหนง อธิบดีกรมตรวจบัญชีสหกรณ 
        สวนสถานที่ตั้งกระทรวงสหกรณ ภายหลังวังกรมหมื่นพิชัยหินทโรดมบอกเลิกสัญญาเชาแลว 
จึงไดยายไปอยูที่โรงเรียมตั้งตรงจิตรบริเวณวัดพระเชตุพนวิมลมังคลาราม(วัดโพธิ์) เปนการ
ช่ัวคราวกอน ตอมาจึงไดสรางกระทรวงสหกรณขึ้นขางวัดปรินายกเชิงสะพานผานฟาลีสาศ และ
เขาอยู เมื่อวันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2500  
        ในป พ.ศ. 2500 นายพงส สรีวรรธนะ ครบเกษียณอายุ พนจากตําแหนง จึงไดมีคําสั่งแตงตั้งให
นายเชื้อ วายวานนท ดํารงตําแหนงปลัดกระทรวงสหกรณอีกตําแหนงหนึ่งและใหนายทนุ สาตราภัย    
ผูอํานวยการกองเศรษฐการสหกรณ  ดํารงตําแหนงนายทะเบียนสหกรณ ตั้งแต พ.ศ. 2500 - 2502    
ซ่ึงในชวงระยะเวลาดังกลาว ไดมีการเปลี่ยนแปลงคณะรัฐมนตรี และมีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ 
แตงตั้งใหพระประกาศสหกรณ (สดับ วีรเธียร) เปนรัฐมนตรีวาการกระทรวงสหกรณ  เมื่อวันที่ 
1 มกราคม พ.ศ. 2501  ตอมาใน พ.ศ. 2502 จึงไดมีคําสั่งแตงตั้งให นายเชื้อ วายวานนท  ดํารงตําแหนง
นายทะเบียนสหกรณจนถึง พ.ศ. 2505         
• สวนราชการสหกรณในกระทรวงพัฒนาการแหงชาติ (พ.ศ. 2506 - 2515) 
ใน พ.ศ. 2506 ไดมีพระราชบญัญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ใหยุบเลิก กระทรวงสหกรณ 
และโอนงานทัง้หมดไปเปนของกระทรวงพัฒนาการแหงชาติที่ตั้งขึ้นใหม โดยใหแยกสวนราชการ
สหกรณออกมาดังนี้ คือ กองที่เกี่ยวกับการสหกรณใหขึน้กับสํานักงานปลัดกระทรวงฯ นอกจากนี้ 
ก็จัดใหมีกรมสหกรณที่ดนิ กรมสหกรณพาณิชยและธนกิจ กรมตรวจบัญชีสหกรณ 
        สําหรับผูที่ดํารงตําแหนง นายทะเบียนสหกรณในระยะนัน้มีดังนี้ คอื  
1. นายทนุ สาตราภัย ระหวาง พ.ศ. 2506 – 2510 
2. พลโทชาญ อังศุโชต ระหวาง พ.ศ. 2510 - 2511 
3. พันเอกสุรินทร ชลประเสริฐ ระหวาง พ.ศ. 2511 – 2515 
4. นายสัมฤทธิ์ เลิศบุศย ใน พ.ศ. 2515 
        นับตั้งแตไดจัดตั้งกระทรวงพัฒนาการแหงชาติขึ้นใหม รัฐบาลก็ไดมีการศึกษาการสหกรณมากขึ้น 





พระราชบัญญัติสหกรณ พ.ศ. 2511 โดยเปดโอกาสใหมีการควบสหกรณเขาดวยกัน ตลอดจนไดจัดแบง
สหกรณตามกฎกระทรวงออกเปน 6 ประเภท       
• กรมสงเสริมสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณ (พ.ศ. 2515 - พ.ศ. 2545) 
ใน พ.ศ. 2515  ไดมีคําสั่งคณะปฏิวัติฉบับที่ 216  ลงวันที่ 29 กันยายน  2515  ใหใชบังคับตั้งแตวันที่ 
1 ตุลาคม 2515  ยกเลิก พ.ร.บ. ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2506 ตั้งกระทรวงเกษตรและสหกรณขึ้น
และทรงดํารงตําแหนง นายทะเบียนสหกรณดวย  ในตอนปลายป พ.ศ. 2469 นั่นเองพระยาพิพิธ
กันยายน 2515 ใชบังคับตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2515 ใหโอนอํานาจหนาที่ในสวนที่เกี่ยวกับ
การสงเสริมการสหกรณ ของสํานักงานปลัดกระทรวงพัฒนาการแหงชาติ กรมสหกรณที่ดิน 
กรมสหกรณพาณิชยและธนกิจ เปนกรมสงเสริมสหกรณ สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ โดยมี 
พันเอกสุรินทร ชลประเสริฐ ดํารงตําแหนงอธิบดีกรมสงเสริมสหกรณและนายทะเบียนสหกรณเปน
คนแรก        
• กรมสงเสริมสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณ (พ.ศ. 2545 – ปจจุบนั)  
กรมสงเสริมสหกรณตามโครงสรางใหม  โดยอาศัยกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ พ.ศ. 2545 
 
         กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณฯ พ.ศ. 2545  
         อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๘ ฉ แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน 
พ.ศ. ๒๕๓๔ ซึ่งแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ ๔) 
พ.ศ. ๒๕๔๓  รัฐมนตรีวาการกระทรวงเกษตรและสหกรณออกกฎกระทรวงไว ดังตอไปนี้ 
        ขอ ๑ ใหกรมสงเสริมสหกรณ มภีารกจิเกี่ยวกบัการสงเสริม เผยแพร ใหความรูเกีย่วกับอุดมการณ 
หลักการและวิธีการสหกรณใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป สงเสริม 
สนับสนุน และพัฒนาระบบสหกรณใหมีความเขมแข็ง โดยการพัฒนากระบวนการเรียนรูในการเพิ่มขีด
ความสามารถในดานการบริหารการจดัการ การดําเนนิธุรกจิอยางมปีระสิทธิภาพ และมกีารเชื่อมโยงธุรกจิ 
สหกรณสูระดับสากล เพื่อใหสมาชิกสหกรณมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งทางดานเศรษฐกิจและสังคม 
โดยกําหนดใหมีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี ้
             (๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณกฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ
เฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับการนิคมสหกรณ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
             (๒) ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อพัฒนาระบบสหกรณ 
             (๓) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณใหแก
บุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 





         (๕) ศึกษา วิเคราะห เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสหกรณใหกับคณะกรรมการพัฒนาการ
สหกรณแหงชาติ 
          (๖) ศึกษา วิเคราะหความตองการของตลาดสินคาสหกรณและสรางเครือขายการเชื่อมโยงธุรกิจ
ระหวางสหกรณกับสหกรณ  สหกรณกับเอกชนทั้งในประเทศและตางประเทศ 
          (๗) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมสงเสริมสหกรณหรือ
ตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
        ขอ ๒ ใหแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ ดังตอไปนี้ 
             ก. ราชการบริหารสวนกลาง 
              (๑) สํานักงานเลขานุการกรม 
                (๒) กองการเจาหนาที่ 
                (๓) กองคลัง 
                (๔) กองแผนงาน 
                (๕) ศูนยสารสนเทศ 
                (๖) - (๗) สํานักงานสงเสริมสหกรณ พื้นที่ ๑ - ๒ 
                (๘) สํานักจัดตั้งและสงเสริมสหกรณ 
                (๙) สํานักพัฒนาธุรกิจสหกรณ 
               (๑๐) สํานักพัฒนาระบบการบริหารการจัดการสหกรณ 
               (๑๑) สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
             ข. ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
               สํานักงานสหกรณจังหวัด 
        ขอ ๓ สวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
             ก. ราชการบริหารสวนกลาง 
               (๑) สํานักงานเลขานุการกรมมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                (ก) ปฏิบัติงานสารบรรณของกรม 
                    (ข) ดําเนินการเกี่ยวกับงานชวยอํานวยการและงานเลขานุการของกรม 
                    (ค) ประสานราชการกับหนวยงานของกรมสงเสริมสหกรณในสวนภูมิภาค 
และหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
                    (ง) ดําเนินการเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยสหกรณ กฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพือ่การ
ครองชีพและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของงานนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดทางแพง อาญา 
งานคดีปกครองงานคดีอ่ืนที่อยูในอํานาจหนาที่ของกรม 





                    (ฉ) ดําเนินการอื่นใดที่มิไดกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของสวนราชการใดของกรม 
                    (ช) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
               (๒) กองการเจาหนาที่ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                   (ก) จัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของกรม เวนแตการฝกอบรม 
                   (ข) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี ่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
               (๓) กองคลัง มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การบริหารงบประมาณ การพัสดุอาคาร
สถานที่และยานพาหนะของกรม 
                    (ข) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงาน อ่ืนทีเ่กีย่วของหรือที่
ไดรับมอบหมาย 
               (๔) กองแผนงาน มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษา วิเคราะห เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสหกรณใหกับรัฐบาล
คณะกรรมการพัฒนาการสหกรณแหงชาติ 
                    (ข) จัดทํา วิเคราะห แผนงานโครงการและประสานแผนการปฏิบัติงานของกรม
ใหสอดคลองกับนโยบายและแผนแมบทของกระทรวงเกษตรและ  สหกรณ จัดทําคําขอตั้ง
และจัดสรรงบประมาณประจําป รวมทั้งเรงรัดติดตาม และ ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงาน
และโครงการ 
                    (ค) ดําเนินการในดานความชวยเหลือและความรวมมือทางวิชาการเกี่ยวกับ
การสงเสริมและพัฒนาสหกรณกับองคกรในประเทศและตางประเทศ 
                    (ง) ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการพัฒนาการสหกรณ
แหงชาติ 
                    (จ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงาน อ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรับมอบหมาย 
               (๕) ศูนยสารสนเทศ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษาพัฒนาระบบฐานขอมูล ระบบสารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร ระบบเครือขาย 
ระบบโครงสรางพื้นฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของกรม สหกรณและกลุมเกษตรกร 
                    (ข) พัฒนาระบบ รูปแบบ หลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบวิธีทางสถิติและศึกษา วิเคราะห





                    (ค) สงเสริม เผยแพร สนับสนุน ใหบริการสารสนเทศแกเจาหนาที่สหกรณ กลุมเกษตรกร 
และบุคคลทั่วไป 
                    (ง) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
               (๖) - (๗) สํานักงานสงเสริมสหกรณ พื้นที่ ๑ - ๒ มีอํานาจหนาที่ในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
                    (ข) สงเสริมและพัฒนาสหกรณทุกประเภท และกลุมเกษตรกร  
                    (ค) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการและวิธีการสหกรณ
ใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
                    (ง) สงเสริมและพัฒนาธุรกิจของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (จ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
               (๘) สํานักจัดตั้งและสงเสริมสหกรณ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษา วิเคราะห เพื่อกําหนดหลักเกณฑ วิธีการจัดตั้ง สหกรณ และการ
จัดมาตรฐานสหกรณ กลุมเกษตรกรและจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 
                    (ข) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และติดตามผลการดําเนินงานของสหกรณภายหลัง
การจัดตั้ง 
                    (ค) ควบคุม กํากับ ดูแล เกี่ยวกับการจัดตั้ง การจดทะเบยีน สหกรณ การตรวจการสหกรณ 
การควบสหกรณ การแยกสหกรณ  และการเลิกสหกรณรวมถึงงานในความรับผิดชอบของ
นายทะเบียนสหกรณ ตามกฎหมายวาดวยสหกรณ 
                    (ง) ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อการสงเสริมและพัฒนาสหกรณกลุมเกษตรกร กลุม
สตรีสหกรณ เยาวชนสหกรณ 
                    (จ) สงเสริมและพัฒนางานสหกรณในพื้นที่โครงการพระราชดาํริ โครงการหลวง 
โครงการเพื่อความมั่นคง  โครงการในพื้นที่เฉพาะ และโครงการอื่น 
                    (ฉ) ศึกษา วิเคราะห วางแผน และควบคุมการจัดที่ดินใหแกราษฎรในเขตพื้นที่
นิคมสหกรณ และประสานงานดานการสงเสริมพัฒนานิคมสหกรณ รวมทั้งการดําเนินการตาม
พระราชบัญญัติจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ 







               (๙) สํานักพัฒนาธุรกิจสหกรณ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษา วิเคราะห วิจัย พัฒนาสินคาสหกรณ และกลุมเกษตรกรใหไดมาตรฐานตาม
ความตองการของตลาดและพัฒนารูปแบบการบรรจุภัณฑเพื่อเพิ่มมูลคา 
                    (ข) ศึกษา วิเคราะห พัฒนาธุรกิจและสงเสริมการตลาดทั้งในประเทศและตางประเทศ                      
เพื่อเผยแพรสินคาสหกรณ 
                    (ค) ศึกษา วิเคราะห ความตองการของตลาดสินคาสหกรณ และสรางเครือขายการเชื่อมโยง
ธุรกิจระหวางสหกรณกับสหกรณ สหกรณกับเอกชน ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
                    (ง) ศึกษา วิเคราะห ขอมูลดานการตลาดทั้งในประเทศและ ตางประเทศเพื่อสรางระบบ
เตือนภัยลวงหนาสินคาสหกรณ 
                    (จ) ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อการพัฒนาเทคโนโลยีเกี่ยวกับการผลิต การแปรรูป 
การบํารุงรักษาของธุรกิจสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (ฉ)  ปฏิบัต ิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบ ัต ิงานของหนวยงานอื ่นที่
เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
               (๑๐) สํานักพัฒนาระบบการบริหารการจัดการสหกรณ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษา วิเคราะห เพื่อกําหนดโครงสราง การจัดระบบงานการบริหารงานบุคคล 
และการควบคุมภายในใหเหมาะสมกับประเภทและขนาดของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (ข) ศึกษา วิเคราะห และใหคําปรึกษา แนะนําเกี่ยวกับความเปนไปไดของ
โครงการ การลงทุน การจัดหาเงินทุนการประกอบธุรกิจ การบริหารการจัดการแกสหกรณและ
กลุมเกษตรกร 
                    (ค) บริหารเงินกองทุนตาง ๆ ที่ผานกรมสงเสริมสหกรณโดยมี วัตถุประสงคเพื่อให
สหกรณกูยืม 
                    (ง) ศึกษา วิเคราะห การใหเงินทุนสนับสนุนแกสหกรณ กลุมเกษตรกร และ
ติดตามประเมินผลการใชเงินทุน 
                    (จ) ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการคณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาสหกรณ 
                    (ฉ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
               (๑๑) สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษา วิเคราะห วิจัย รูปแบบในการพัฒนาการถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกับการสหกรณ
ดานการจัดตั้งการบริหารองคกรการบริหารการจัดการ และดานธุรกิจของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (ข) ศึกษา วิเคราะห และจัดทําแผนพัฒนาการถายทอดเทคโนโลยี 





                    (ง) ดําเนินการถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกับการสหกรณใหกับบุคลากรสหกรณ 
กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
                    (จ) ใหคําปรึกษา แนะนํา และถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกับการผลิต การแปรรูป 
การบริหารการจัดการและการพัฒนาธุรกิจของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (ฉ) ดําเนินการเกี่ยวกับงานเผยแพรและประชาสัมพันธผลการดําเนินงานและ
ความกาวหนาของกรม สหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (ช)  ปฏิบัต ิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบ ัต ิงานของหนวยงานอื ่นที่
เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
             ข. ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
                สํานักงานสหกรณจังหวัด มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณ กฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ
และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
                    (ข) สงเสริมและพัฒนางานสหกรณทุกประเภท และกลุมเกษตรกร 
                    (ค) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณ
ใหแกบุคลากรสหกรณกลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
                    (ง) สงเสริมและพัฒนาธุรกิจของกลุมเกษตรกรและสหกรณ 



































ภาพที่ 2.4  แผนภูมิการแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ ( สวนกลาง ) 
 
 
ภาพที่ 2.4  การแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ ( สวนกลาง ) 















       วิสัยทัศน  
เปนองคกรที่มุงสงเสริมและคุมครองสหกรณและกลุมเกษตรกรใหมีความเขมแข็งและเปนที่พึ่งของ
มวลสมาชิก  
       พันธกิจ  
พันธกิจที่ 1 สรางองคความรูเพื่อสงเสริม เผยแพรเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการและวิธีการสหกรณ   
พันธกิจที่ 2 คุมครองระบบสหกรณใหเขมแข็งและเปนไปตามกฎหมายสหกรณ  
พันธกิจที่ 3 พัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการ การดําเนินธุรกิจและเทคโนโลยี 
ใหแกสหกรณและกลุมเกษตรกร  
 พันธกิจที่ 4 เสริมสรางโอกาสการเขาหาแหลงทุนใหแกสหกรณและกลุมเกษตรกร  
 พันธกิจที่ 5 ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ  
      เปาประสงค  
 1. เพื่อใหสมาชิกสหกรณ กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไปใหมีความรูเกี่ยวกับ  
อุดมการณ หลักการและวิธีการสหกรณ  
 2. เพื่อพิทักษ รักษา สิทธิและผลประโยชนของสมาชิกสหกรณและกลุมเกษตรกร  
 3. เพื่อใหสหกรณ/กลุมเกษตรกรมีการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล  
 4. เพื่อใหสหกรณและกลุมเกษตรกรมีแหลงเงินทุนที่ใชในการดําเนินงานได  
 5. เพื่อใหสมาชิกสหกรณมีสิทธิในที่ดินเปนของตนเอง  
          กลยุทธ  
 1. สรางจิตสํานึกในการดําเนินกิจกรรม  
 2. เสริมสรางภูมิปญญาและการเรียนรูระหวางสมาชิกสหกรณ กลุมเกษตรกรและองคกรชุมชน  
 3. เสริมสรางบทบาทของสหกรณ / กลุมเกษตรกรตอชุมชน  
 4. พัฒนาการตรวจสอบการดําเนินกิจกรรมสหกรณ / กลุมเกษตรกร  
 5. สรางความเขมแข็งใหกลุมสมาชิกสหกรณ / กลุมเกษตรกร  
 6. การพัฒนาประสิทธิภาพดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมของกรมสงเสริมสหกรณ  
 7. สงเสริมการวิจัยเพื่อพัฒนาสหกรณ  
 8. พัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการธุรกิจของสหกรณ / กลุมเกษตรกร  
 9. พัฒนาระบบการตลาดสินคาสหกรณ  





11. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสงเสริมสหกรณ / กลุมเกษตรกร   
12. การสงเสริมสหกรณ / กลุมเกษตรกรใหมีธรรมาภิบาล (good governance)   
13. การสงเสริมผลิตภัณฑสหกรณ / กลุมเกษตรกรสูมาตรฐานสินคา OTOP   
14. สรางโอกาสเขาหาแหลงทุนและแกไขปญหาหนี้สินของสมาชิกสหกรณ/กลุมเกษตรกร  
15. การพัฒนาประสิทธิภาพดานการจดัการกองทุนพัฒนาสหกรณ  
16. สรางกลไกการเรงรัดการออกเอกสารสิทธิ์ในการจัดที่ดินทํากิน  
 
นโยบายกรมสงเสริมสหกรณ  
        1. ดานการปฏิบัติงาน 
         - สงเสริมและพัฒนาสหกรณ และกลุมเกษตรกร ใหสามารถพึ่งพาตนเองได โดยเสริมสรางความ
เขมแข็ง ใหโอกาสในการคิดเปน ทําเปนและแกปญหาเปน เพื่อใหประชาชนมีสวนรวมในการพัฒนา 
       - สงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการองคกรและธุรกิจของสหกรณ และกลุมเกษตรกรให
มีประสิทธิภาพและเปนที่พึ่งของมวลสมาชิก 
       - สงเสริมและพัฒนาการจัดการ หลังการเก็บเกี่ยวผลิตผลการเกษตรใหมี คุณภาพมาตรฐาน 
เพื่อเพิ่มมูลคา การแปรรูปและผลิตภัณฑ 
       - เพิ่มขีดความสามารถการผลิตของสมาชิกสหกรณและกลุมเกษตรกรใหมีคุณภาพมาตรฐาน และ
เสริมสรางจิตสํานึกการเปนเจาของสถาบัน โดยการประสานอํานวยการบริการใหสมาชิกสหกรณ
และกลุมเกษตรกรไดรับการถายทอดเทคโนโลยีทุกสาขา 
       - สงเสริมกิจกรรมกลุมอาชีพของสหกรณและกลุมเกษตรกรใหผลิตสินคาไดคุณภาพมาตรฐาน และ
ตามแนวนโยบายหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑของรัฐบาล 
       - สงเสริมและฟนฟกูารบริหารจัดการโครงสรางพื้นฐานการเกษตร ของสหกรณและกลุมกษตรกร
ใหมีประสิทธภิาพ 
       - สนับสนุนการจัดตั้งสหกรณ และกลุมเกษตรกร ตามความตองการของประชาชน  
       - สงเสริม สนับสนุนและคุมครองระบบสหกรณ 
       - ปรับเปลี่ยนบทบาทจากการปกครอง ควบคุมสหกรณและกลุมเกษตรกร เปนการกํากับดูแล 
สงเสริมแนะนํา และใหบริการ 






       - พัฒนาระบบฐานขอมูลของสหกรณและกลุมเกษตรกร เพื่อสนับสนุนการเพิ่มผลผลิต       
การพัฒนาคุณภาพสินคา การพัฒนาเทคโนโลยีการผลิตและการตลาด  รวมทั้งเพื่อใชประกอบการ
พิจารณาชวยเหลือกรณีประสบภัยธรรมชาติ หรือราคาผลผลิตตกต่ํา 
       - สงเสริมสนับสนุนดานการตลาด เพื่อบริการใหสหกรณและกลุมเกษตรกรสามารถกระจาย
สินคาสูผูบริโภค และบริการปจจัยการผลิตที่มีคุณภาพ และสินคาอุปโภคบริโภคใหแกสมาชิก 
       - เสริมสรางเครือขายเชื่อมโยงระหวางสหกรณ และ/หรือ กลุมเกษตรกร เพื่อชวยเหลือซึ่งกัน 
และกัน ทั้งดานการผลิต การตลาด และเงินทุน 
       - รณรงคและประชาสัมพันธใหสมาชกิและประชาชนเขาใจและศรทัธาระบบสหกรณ รวมทั้ง
เผยแพรผลงานของขบวนการสหกรณและกลุมเกษตรกร  
 
     2. ดานเงินทุน 
       - รณรงครวมกับสหกรณและกลุมเกษตรกร ใหสมาชิกมีการออมโดยสมัครใจเพื่อพึ่งพาเงินทุน
ของตนเองในอนาคต 
       - สนับสนุนเงินทุนอัตราดอกเบี้ยต่ํา เพื่อใหโอกาสแกสหกรณและกลุมเกษตรกร นําไปพัฒนา
ธุรกิจเพื่อมวลสมาชิก 
       - จัดระเบียบการใชเงินกองทุนพัฒนาสหกรณ และเงินสนับสนุนจากรัฐ ใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคอยางแทจริง เพื่อใหการใชจายเงินเกิดประโยชนแกมวลสมาชิก 
 
     3. ดานบริหารบุคคล 
       - เรงรัดพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานตามบทบาท  ภารกิจโครงสรางของกรม
สงเสริมสหกรณ และการบริหารราชการแนวใหม ตามนโยบายปฏิรูประบบราชการ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและคุณภาพบุคลากรสหกรณ ใหมีความรูความสามารถในการบริหารจัดการ
องคกรและธุรกิจ รวมทั้งเขาใจหลักการและวิธีการสหกรณ 




           กรมสงเสริมสหกรณ มีภารกิจเกี่ยวกับการสงเสริม เผยแพร ใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ 








เศรษฐกิจและสังคม โดยกําหนดใหมีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ 
           (๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณกฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ
เฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับการนิคมสหกรณ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
           (๒) ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อพัฒนาระบบสหกรณ 
           (๓) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณใหแก
บุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป 
           (๔) สงเสริม สนับสนุน และคุมครองระบบสหกรณ 
           (๕) ศึกษา วิเคราะห เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสหกรณใหกับคณะกรรมการ
พัฒนาการสหกรณแหงชาติ 
           (๖) ศึกษา วิเคราะห ความตองการของตลาดสินคาสหกรณและสรางเครือขายการเชื่อมโยง
ธุรกิจระหวางสหกรณกับสหกรณ  สหกรณกับเอกชนทั้งในประเทศและตางประเทศ 
































ภาพที่ 2.4-1  โครงสรางองคกรสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 
ที่มา : เว็บไซทกรมสงเสริมสหกรณ http://www.cpd.go.th  
 
พื้นที่ปฏิบัติงาน (กรุงเทพฯ 1) 
              เขตดุสิต    เขตปทุมวัน    เขตพระนคร    เขตพญาไท    เขตบางบอน    เขตราษฎรบูรณะ   
เขตบางแค   เขตบางกอกใหญ   เขตทวีวัฒนา   เขตภาษีเจริญ   เขตราชเทวี    เขตสาทร    เขตตลิ่งชัน    
เขตบางพลัด   เขตบางกอกนอย   เขตยานนาวา   เขตหนองแขม  เขตธนบุรี  เขตทุงครุ   เขตจอมทอง    



























ภาพที่ 2.4-2  โครงสรางองคกรสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 2 
ที่มา : เว็บไซทกรมสงเสริมสหกรณ http://www.cpd.go.th  
 
พื้นที่ปฏิบัติงาน  (กรุงเทพฯ 2) 
              เขตบางซื่อ   เขตจตุจักร   เขตดินแดง   เขตหนองจอก   เขตบึงกุม   เขตวังทองหลาง       
เขตหลักสี่    เขตบางกะป    เขตประเวศ   เขตพระโขนง   เขตมีนบุรี   เขตคลองเตย   เขตดอนเมือง  
เขตวัฒนา   เขตคันนายาว    เขตลาดกระบัง   เขตสวนหลวง   เขตบางเขน    เขตหวยขวาง              


















            สํานักงานสงเสริมสหกรณ พื้นที่ 1 - 2  มีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบ ดังตอไปนี้ 
(ก) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
(ข) สงเสริมและพัฒนาสหกรณทุกประเภท และกลุมเกษตรกร ในเขตพื้นที่รับผิดชอบ 
(ค) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการและวิธีการสหกรณใหแก
บุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
























 (ก) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณ กฎหมายวาดวยการจัดที่ดนิเพื่อการครองชีพและ
กฎหมายอืน่ที่เกี่ยวของ 
             (ข) สงเสริมและพัฒนางานสหกรณทุกประเภท และกลุมเกษตรกร 
             (ค) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ  หลักการ และวิธีการสหกรณ ใหแก
บุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
             (ง) สงเสริมและพัฒนาธุรกิจของกลุมเกษตรกรและสหกรณ 

























ภาพที่ 2.5  การแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ ( สวนภูมภิาค ) 
ที่มา : เว็บไซทกรมสงเสริมสหกรณ http://www.cpd.go.th  
  
























สํานักงานสหกรณจังหวัด  ( 2,567 ) 
( 75 ) 
กลุมสงเสริมและพัฒนาการบริหาร
การจัดการสหกรณ  ( 213 )
กลุมจัดตั้งและสงเสริม
สหกรณ   ( 231 )
ฝายบริหารทั่วไป  ( 217 ) กลุมสงเสริมและพัฒนาธุรกิจ
สหกรณ   ( 289 )
มีหนาที่และอํานาจเกี่ยวกับ 
• จัดทําและรวบรวมแผนงาน คําขอตั้งงบประมาณ  
• ติดตาม เรงรัด และประเมินผลการปฏิบัติงานตาม 
  แผนงาน และโครงการตาง ๆ รวมทั้งรวบรวมสถิติ 
  ขอมูลดานสหกรณ 
• งานดานการเงิน บัญชี วัสดุ ครุภัณฑ งานดานการ 
  บริหารงานบุคคล งานติดตอประสานงาน รวมทั้ง 





• ศึกษา วิเคราะห และดําเนินการจัดตั้งสหกรณ กลุมเกษตรกร 
  กลุมสตรีสหกรณและเยาวชนสหกรณ 
• ศึกษา วิเคราะห เพื่อการสงเสริมพัฒนาสหกรณ กลุมเกษตรกร  
  กลุมสตรีสหกรณและเยาวชนสหกรณ  
• ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อใหความชวยเหลือ  
  ในการพัฒนาสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
• ศึกษา วิเคราะห ประสาน โครงการอันเนื่องมาจากพระราช 
  ดําริ และโครงการอื่น ๆ   
• ใหคําปรึกษา แนะนํา ในการแกไขปญหาดานการจัดตั้งและ 
  สงเสริมสหกรณใหแกหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 
• ติดตามการดําเนินการของสหกรณและกลุมเกษตรกรให    
  เปนไปตามกฎหมายวาดวยสหกรณ ขอบังคับ ระเบียบ คําสั่ง 
  และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ รวมทั้งติดตามและดําเนินการ 
  ประเมินผล รายงานผลงานและโครงการในหนาที่ความ 
  รบัผิดชอบของกลุมงาน 
• ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของและตามที่ไดรับมอบหมาย 
มีหนาที่และอํานาจเกี่ยวกับ
• ศึกษา วิเคราะห ใหคําแนะนําเกี่ยวกับโครงสรางการจัด 
  ระบบงาน การบริหารงานบุคคลและการควบคุมภายใน 
  เพื่อพัฒนาใหสหกรณและกลุมเกษตรกรเขมแข็ง 
• ศึกษา วิเคราะห และเสนอแนะเกี่ยวกับความเปนไปไดของ 
  โครงการ การจัดหา การลงทุน และการบริหารเงินทุนของ 
  สหกรณ และกลุมเกษตรกร   
• ศึกษา วิเคราะห ความตองการสนับสนุนเงินทุนและสินเชื่อแก 
  สหกรณ รวมทั้งการติดตามและประเมินผล 
• ใหคําปรึกษา แนะนํา ในการแกไขปญหาดานการบริหาร    
  การจัดการสหกรณใหแกหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 
• ติดตามและดําเนินการประเมินผล  รายงานผลงานและ 




• ศึกษา วิเคราะห ใหคําปรึกษา แนะนํา เกี่ยวกับการ 
  พัฒนาธุรกิจและสงเสริมการตลาดแกสหกรณ และ 
  กลุมเกษตรกร 
• ศึกษา วิเคราะห สงเสริมและพัฒนาสินคา การบรรจุภัณฑ  
  และรูปแบบการบริการเพื่อเพิ่มมูลคาสินคา 
• ศึกษา วิเคราะห ขอมูลดานการตลาด และสงเสริมการ 
  เชื่อมโยงธุรกิจการตลาดสหกรณ ลูทางการตลาดทั้งใน 
  ประเทศและตางประเทศ 
• ใหคําปรึกษา แนะนํา ในการแกไขปญหาดานพัฒนา 
  ธุรกิจสหกรณใหแกหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 
• ประสานงานใหความชวยเหลือในการดูแล รักษา และ 
  การพัฒนาเทคโนโลยีการผลิต 
• ติดตามและดําเนินการประเมินผล  รายงานผลงานและ 
  โครงการในหนาที่ความรับผิดชอบของกลุมงาน 
• ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของและตามที่ไดรับมอบหมาย 
หนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ( 1,373 )
มีหนาที่และอํานาจเกี่ยวกับ 
• ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
• สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณใหแก 
  บุคลากร สหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป 
• สงเสริมและพัฒนาการดําเนินงานของสหกรณ ระบบการบริหารการจัดการ และการ 
  พัฒนาธุรกิจสหกรณของสหกรณ และกลุมเกษตกร 
• สงเสริมและพัฒนากลุมเกษตรกรใหเปนสหกรณ 
• ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของและตามที่ไดรับมอบหมาย 
นิคมสหกรณ   ( 160 )
มีหนาที่และอํานาจเกี่ยวกับ
• ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดที่ดินใหแกราษฎรในเขตจัดนิคมสหกรณ ตามกฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ   
• วางแผนและประสานงานดานการสงเสริมและพัฒนานิคมสหกรณ         
• ดําเนินการแกไขปญหาขอพิพาท และใหคําปรึกษา แนะนํา ตอบขอหารือเกี่ยวกับการถือครองกรรมสิทธิ์ใน 
  ที่ดินสหกรณ   
• ดําเนินการสงเสริมและพัฒนาสหกรณนิคมและสหกรณประเภทอื่นตามที่สหกรณจังหวัดมอบหมาย             
• ดําเนินการดูแลบํารุงรักษาสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานตาง ๆ ในเขตจัดนิคมสหกรณ 
• ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของและตามที่ไดรับมอบหมาย 
ศูนยสาธิตโครงการ
หุบกะพง   (9)























              ใหขาราชการในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกับการ
ปฏิบัติงานในสํานักงานสหกรณอําเภอตามโครงสรางเดิม โดยใหมีหนาที่และความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับ 
      1. การเผยแพรและใหความรูความเขาใจในระบบสหกรณ วาดวยเรื่องอุดมการณ หลักการ
และวิธีการสหกรณ 
      2. ใหคําปรึกษาแนะนําใหสหกรณ/กลุมเกษตรกร ปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยสหกรณ และ
กฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
      3. ใหการสงเสริมชวยเหลือสนับสนุน แนะนําการขอจัดตั้งสหกรณ/กลุมเกษตรกร          
แกบุคคลผูสนใจ รวมถึงการควบสหกรณ การแยกสหกรณ 
      4. ใหการสงเสริมชวยเหลือสนับสนุน แนะนําการดําเนินการเกี่ยวกับการจัดตั้งสหกรณ/
กลุมเกษตรกร แกคณะบุคคลผูขอจัดตั้ง 
      5. สงเสริมแนะนําการดําเนินงานของสหกรณใหเปนไปตามกฎหมายขอบังคับ ระเบียบ 
ขอกําหนดตางๆ คําส่ังนายทะเบียนสหกรณ นโยบาย มติที่ประชุมใหญของสหกรณ  
      6. ตรวจแนะนําวิธีการปฏิบัติงาน การบริหารงาน การเงินและการบัญชีแกสหกรณ เพื่อให
สหกรณ กลุมเกษตรกร ปฏิบัติไดถูกตองเปนไปตามหลักวิชาการและมาตรฐานทางการเงินบัญชี 
เพื่อเปนการปองปรามและปองกันการทุจริตที่อาจจะเกิดขึ้น  
      7. จัดใหมีการประชุมเสวนาสมาชิกสหกรณ/กลุมเกษตรกรเพื่อรับทราบปญหาและ
ดําเนินการในสวนอื่นๆที่เกี่ยวของ 
      8. ใหคําปรึกษาแนะนําติดตามการแกไขการทุจริต ขอบกพรองของสหกรณ/กลุมเกษตรกร 
ตามที่ผูตรวจการสหกรณและผูตรวจสอบบัญชีของกรมตรวจสอบบัญชีสหกรณส่ังการ  
      9. ใหการสงเสริมและพัฒนากลุมเกษตรกรใหเขมแข็ง แนะนําสงเสริมเผยแพรและให
ความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณแกสมาชิกกลุมเกษตรกร 
            10. ใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการพัฒนาธุรกิจและสงเสริมการตลาดแกสหกรณ/กลุม
เกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมเยาวชนสหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น 
            11. สงเสริมและพัฒนาสินคา การบรรจุภัณฑและรูปแบบการบริการของสหกรณ/กลุม
เกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น 






      13. ใหคําแนะนําเกี่ยวกับโครงสรางการจัดระบบงานการบริหารงานบุคคล การบริหารการ
จัดการ และการควบคุมภายในเพื่อพัฒนาใหสหกรณ กลุมเกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมเยาวชน
สหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น มีความเขมแข็ง 
      14. ใหคําแนะนําเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ของสหกรณ 
กลุมเกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมเยาวชนสหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น การกําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบใหเหมาะสมกับขนาดโครงสราง ปริมาณธุรกิจ ระบบงาน การบริหาร 
      15. วิเคราะหและเสนอแนะเกี่ยวกับความเปนไปไดของโครงการ การสนับสนุนเงินทุน
และสินเชื่อแกสหกรณ กลุมเกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมเยาวชนสหกรณ กลุมอาชีพ และ    
กลุมลักษณะอื่น วามีความเปนไปไดมากนอยขนาดไหน อยางไร 
      16. ติดตามประเมินผลการใหสินเชื่อแกสหกรณและเงินทุนที่สหกรณไดรับจากกรมสงเสริม
สหกรณ 
      17. ใหการสงเสริมสนับสนุน แนะนําใหสหกรณ กลุมเกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ       
กลุมเยาวชนสหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น มีสวนรวมในการพัฒนา วางแผนงาน 
โครงการ สามารถดําเนินการและแกไขปญหาไดดวยตนเอง 
      18. ใหคําแนะนําสหกรณและกลุมเกษตรกรจัดทําและพัฒนาระบบฐานขอมูลเพื่อการ
วางแผนและการพัฒนางาน 
      19. ประสานงานใหความชวยเหลือกับหนวยงานที่เกี่ยวของในการดูแลรักษา ซอมแซม
เทคโนโลยีการผลิตของสหกรณหรือกลุมตางๆ ตลอดจนสนับสนุนใหมีการพัฒนาเทคโนโลยี
การผลิตอยางตอเนื่อง 
      20. ติดตามประเมินผล รายงานผลงานและโครงการตางๆใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของ 
      21. ประสานงานกับกลุมจัดตั้งและสงเสริมสหกรณ กลุมพัฒนาธุรกิจสหกรณและกลุม
สงเสริมและพัฒนาการบริหารการจัดการสหกรณ เพื่อรับมอบงาน ขอมูล ขาวสาร และองคความรู
ดานวิชาการตาง ๆ เพื่อนําขอมูลและความรูที่ไดรับไปถายทอด ใหการสงเสริมแนะนําสหกรณ  
กลุมเกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมเยาวชนสหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น 









3.1  ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (survey  research) เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใช
แบบสอบถาม (questionnaire) และการสัมภาษณ (Interview) ความคิดเห็นของขาราชการผูปฏิบัติงาน
ในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ     
3.2  ประชากร ขนาดตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยาง 
3.2.1 ประชากร  จํานวนประชากรที่ใชในการวิจัย แยกตามระดับชั้นของขาราชการ           
ผูปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ในสํานักงานสหกรณจังหวัด  สํานักงานสงเสรมิและ
พัฒนาสหกรณพื้นที่ 1 และ 2  จํานวน 76 จังหวัด ประกอบดวยขาราชการระดับ 7 จํานวน 563 คน  
ระดับ 6  จํานวน 245  คน   ระดับ 5 จํานวน 296 คน  ระดับ 4 จํานวน 58 คน และระดับ 3 จํานวน  
42  คน รวมทั้งสิ้น 1,204  คน  (กรมสงเสริมสหกรณ, 2549) 
3.2.2 ขนาดตัวอยาง  จากจํานวนประชากรตาม 3.2.1 นํามาหาขนาดตัวอยางที่มีความเชื่อมั่น  





   โดยที่              n        = ขนาดของตัวอยาง 
             N        = จํานวนประชากร 
            d        = ความคลาดเคลื่อนสูงสุดระหวางคาเฉลี่ยของ 
                                                                           ประชากร กับคาเฉลี่ยของตัวอยางเทากบั 0.1 
        Z 2          = 1.96  (ระดับความเชื่อมั่น 95%) 





ความแปรปรวนของตัวอยาง  ประมาณการจาก 
        σ 2      =    (Max – Min) 
        =            (5 – 1) 
                                  σ 2    =    1  
                        การคํานวณ       
 
      
∴เลือกขนาดตัวอยางเพื่อศกึษาอยางนอย                          ตัวอยาง 
3.2.3 วิธีการสุมตัวอยาง  จากขนาดตัวอยางตาม 3.2.2  นํามาหาตัวอยางที่เปนตัวแทนใน
การศึกษา โดยใชการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability Sampling) โดยวิธีการ
สุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified random sampling) จากตัวอยางขาราชการในระดับชั้นตางๆ 
(ระดับ 3-7)  
จากขนาดกลุมตัวอยางดังกลาว นํามาคํานวณหาขนาดตัวอยางแยกตามระดับของขาราชการ
โดยคิดเทียบจากคารอยละ ไดแก ขาราชการระดับ 7 จํานวน 140 คน  ระดับ 6 จํานวน 61 คน    
ระดับ 5 จํานวน 74  คน  ระดับ 4 จํานวน 14 คน  และระดับ 3 จํานวน 11 คน  รวมทั้งสิ้น 300  คน   
(รายละเอียดการคํานวณ : ปรากฏตามตารางที่ 1) 














ที่มา : กรมสงเสริมสหกรณ ป พ.ศ. 2549 และจากการคํานวณ 
 สําหรับการศึกษาในงานวิจัยคร้ังนี้ ไดนําขอมูลที่ไดจากตัวอยาง 788 ราย มาใชในการวิเคราะห 
เพื่อใหมีขอมูลที่รวบรวมมากที่สุด 
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c3 จํานวนตัวอยาง c4 จํานวนตัวอยาง c5 จํานวนตัวอยาง c6 จํานวนตัวอยาง c7 จํานวนตัวอยาง
1 1. เชยีงราย 0 0 0 0 4 1 8 2 9 2 5
2. เชยีงใหม 0 0 4 1 9 2 22 5 20 5 13
3. พะเยา 0 0 2 1 1 0 5 1 5 1 3
4. นาน 0 0 0 0 7 2 0 0 7 1 3
5. แพร 0 0 0 0 3 1 2 0 4 1 2
6.แมฮองสอน 0 0 0 0 1 0 0 0 5 1 1
7. ลาํปาง 0 0 2 1 7 2 2 0 8 2 5
8. ลาํพูน 1 0 0 0 2 1 2 0 7 2 3
2 1. ตาก 1 0 0 0 3 1 2 0 3 1 2
2. พิษณโุลก 0 0 0 0 8 2 5 1 6 1 4
3. เพชรบูรณ 0 0 0 0 4 1 0 0 8 2 3
4. สโุขทัย 1 0 0 0 2 1 4 1 6 1 3
5. อตุรดิตถ 0 0 1 0 5 1 4 1 7 2 4
3 1. กาํแพงเพชร 0 0 0 0 2 1 4 1 6 1 3
2. นครสวรรค 2 1 0 0 5 1 5 1 8 2 5
3. พิจิตร 1 0 0 0 2 1 2 0 4 1 2
4. อทัุยธานี 0 0 3 1 0 0 1 0 6 1 2
4 1. นนทบรุี 0 0 0 0 4 1 1 0 3 1 2
2. ปทุมธานี 0 0 0 0 5 1 2 0 8 2 3
3. พระนครศรอียธุยา 0 0 1 0 2 1 3 1 15 4 6
4. อางทอง 1 0 0 0 1 0 0 0 4 1 1
5 1. ชยันาท 0 0 1 0 1 0 7 2 6 1 3
2. ลพบุรี 0 0 0 0 4 1 6 2 12 3 6
3. สระบรุี 0 0 0 0 2 1 3 1 9 2 4
4. สงิหบุรี 0 0 0 0 1 0 4 1 5 1 2
6 1. กาญจนบุรี 0 0 0 0 6 2 3 1 10 3 6
2. นครปฐม 0 0 1 0 1 0 2 0 6 1 1
3. ราชบุรี 1 0 2 1 3 1 4 1 10 3 6
4. สพุรรณบรุี 0 0 1 0 3 1 3 1 10 3 5
7 1.ประจวบคีรขัีนธ 2 1 1 0 1 0 3 1 4 1 3
2. เพชรบุรี 0 0 0 0 10 3 6 2 8 2 7
3. สมุทรสงคราม 0 0 0 0 1 0 1 2 1 0 2
4. สมุทรสาคร 0 0 0 0 1 0 6 2 1 0 2
8 1. ฉะเชิงเทรา 0 0 0 0 3 1 3 1 7 2 4
2. นครนายก 0 0 0 0 3 1 3 1 3 1 3
3. ปราจนีบุรี 0 0 0 0 2 1 3 1 4 1 3
4. สมุทรปราการ 3 1 1 0 2 0 0 0 3 1 2
5. สระแกว 0 0 0 0 4 1 1 0 4 1 2
9 1. จันทบุรี 0 0 0 0 4 1 1 0 6 1 2
2. ชลบุรี 0 0 0 0 2 0 4 1 8 2 3
3. ตราด 0 0 1 0 1 0 0 0 3 1 1













10 1. หนองคาย 0 0 0 0 4 1 0 0 9 2 3
2. หนองบัวลําภู 0 0 0 0 1 0 2 0 2 1 1
3. เลย 0 0 1 0 4 1 4 1 9 2 4
4. อดุรธานี 1 0 0 0 5 1 0 0 9 2 3
1. กาฬสินธุ 0 0 3 1 5 1 1 0 9 2 4
2. นครพนม 0 0 0 0 3 1 5 1 9 2 4
3. มุกดาหาร 1 0 1 0 2 0 3 1 5 1 2
4. สกลนคร 0 0 0 0 8 2 3 1 12 3 6
1. ขอนแกน 1 0 1 0 12 3 8 2 16 4 9
2. มหาสารคาม 0 0 4 1 3 1 2 0 10 3 5




 13 1. ชยัภมูิ 0 0 1 0 5 1 5 1 12 3 5
2. นครราชสีมา 0 0 5 2 10 3 6 2 19 5 12
3. บรุรีมัย 3 1 1 0 2 0 2 1 12 3 5
4. สรุนิทร 2 1 1 0 5 1 2 1 8 2 5
1. ยโสธร 0 0 1 0 2 0 0 0 7 2 2
2. ศรสีะเก
 14
ษ 0 0 1 0 2 0 5 1 11 3 4
3. อาํนาจเจรญิ 0 0 1 0 0 0 1 0 5 1 1
4. อบุลราชธานี 0 0 3 1 6 2 12 3 11 3 9 
15 1. ชมุพร 0 0 0 0 4 1 2 1 6 1 3
2. ระนอง 1 0 1 0 1 0 1 0 2 1 1
3. สรุาษฎรธานี 0 0 2 1 10 3 3 1 4 1 6 
16 1. ตรงั 1 0 0 0 5 1 1 0 7 2 3
2. นครศรธีรรมราช 0 0 2 1 7 2 5 1 14 3 7
3. พัทลุง 1 0 0 0 2 0 2 1 9 2 3 17 1. กระบ่ี 0 0 1 0 1 0 3 1 5 1 2
2. พังงา 0 0 0 0 3 1 1 0 5 1 2
3. ภเูก็ต 3 1 0 0 0 0 0 0 2 1 2 18 1. นราธวิาส 0 0 0 0 4 1 3 1 10 3 5
2. ปตตานี 0 0 1 0 7 2 1 0 10 3 5
3. ยะลา 2 1 2 1 2 0 3 1 6 1 4 19 1. สงขลา 2 1 3 1 10 3 1 0 10 3 8
2. สตูล 1 0 0 0 1 0 2 1 4 1 2
. กรงุเทพพื กท
 
น้ท่ี 1 1 0 0 0 15 4 7 2 7 2 8
กรงุเทพพ้ืนท่ี 2 1 1 1 0 8 2 5 1 5 1 5
42 11 58 14 296 74 245 61 563 140 300
บุคลกร
รายการ
ที่มา : กรมสงเสริมสหกรณป พ.ศ. 2549 และจากการคํานวณ 
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1.1  เพศ 
1.2  อาย ุ
1.3  สถานภาพการสมรส 
1.4  ระดับการศึกษา 
1.5  อายุงาน 
1.6  ระดับตําแหนง 
1.7  รายได 
2.  ดานปจจัยจูงใจ 
2.1     ลักษณะงาน 
2.2     ความสําเร็จในงาน 
2.3     การไดรับการยอมรับนับถือ 
2.4     ความกาวหนาในอาชพี 
3.  ดานปจจัยค้ําจุน 
3.1     นโยบายและการบริหาร 
3.2     ความสมัพันธกับหวัหนางาน 
3.3     ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 
3.4     สภาพแวดลอมในการทํางาน 
3.5     ความมั่นคงในงาน 
3.6     เงินเดือน 
                             3.7     คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
ตัวแปรตาม   คือ   ความพึงพอใจในงาน 
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3.4  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม (questionnaire) ประกอบดวยคําถาม
ที่สรางขึ้นเพื่อวัดระดับความคิดเห็นตอตัวแปรอิสระโดยกําหนดคําตอบใหเลือก (check list) เปนแบบ
มาตรสวนประมาณคา (rating scale) และคําถามที่ใหแสดงความคิดเห็น ประกอบกับการสัมภาษณ 
ที่ผูวิจัยสรางขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ตลอดจนการศึกษาจากผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ  
       เกณฑในการวิเคราะหและการแปรผล 
       วิธีการแบงชวงระดับความพึงพอใจ ใชวิธีการหาความกวางของอันตรภาคชั้น โดยใชสูตร 
การหาความกวางของอันตรภาคชั้น ตามที่กานดา พูนลาภทวี (2539, หนา 29-30) ไดอธิบายไวดังนี้ 
       อันตรภาคชั้น =          พิสัย 
                  จํานวนชั้น 
    = คาคะแนนสูงสุด  -  คาคะแนนต่ําสุด 
                       จํานวนชั้น 
    = 5  -  1 
         5 
    = 0.8 
       จากนั้นจึงกําหนดเกณฑโดยแบงระดับคะแนนเฉลี่ย  ดังนี้ 
คาเฉลี่ย   4.21 - 5.00     หมายถึง    มีความพึงพอใจมากที่สุด 
คาเฉลี่ย   3.41 - 4.20     หมายถึง    มีความพึงพอใจมาก 
คาเฉลี่ย   2.61 - 3.40     หมายถึง    มีความพึงพอใจปานกลาง 
คาเฉลี่ย   1.81 - 2.60     หมายถึง    มีความพึงพอใจนอย 
คาเฉลี่ย   1.00 – 1.80    หมายถึง    มีความพึงพอใจนอยทีสุ่ด    
ดังนั้น  หากตองการทราบวาขาราชการมีความพึงพอใจอยูในระดับใด ใหพิจารณาจาก




3.5  การสรางและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 
3.5.1  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ   
ศึกษารูปแบบแนวทางการประเมินความพึงพอใจในงานจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
เช น  การศึกษาวิจ ัยของสํานักวิจ ัยและพัฒนาระบบงานบุคคล  สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน เรื่อง การศึกษารูปแบบและแนวทางการประเมินความพึงพอใจในงาน
ของขาราชการพลเรือนสามัญ (จีรภัทร สุวรรณพุม และ อนุสรณ วิริยะวงศสกุล, 2548)   
3.5.2  กําหนดรูปแบบหรือแนวทางการประเมินความพึงพอใจในงาน 
นํารูปแบบแนวทางการประเมินความพึงพอใจในงานจากเอกสารและงานวิจัย
ที่เกี่ยวของมาปรับปรุงแกไข จัดทําแบบสอบถาม รวมทั้งการสัมภาษณ (interview) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นมา
จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีตางๆ  
       3.5.3  การหาคาความถูกตองตามเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถาม 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (questionnaire) สําหรับการวิจัยเสร็จแลว 
จะตองนําไปทดสอบหาความเที่ยงตรง (validity) และทดสอบความเชื่อมั่น(Reliability)  ดังนี้ 
 1 ) การทดสอบหาความเที่ยงตรง (validity) โดยนําแบบสอบไปใหผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ของคําถามในแตละขอ    
วาตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัยหรือไม เมื่อปรับปรุงแกไขแลวนําไปทดสอบ (pre-test) กับ        
กลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
 2 ) การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) หลังจากทดสอบ (pre-test) แลวนํามา
วิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นเปนรายขอ (item analysis) โดยวิธีการหาความสอดคลองภายใน(internal 
consistency method)โดยใชสูตรของเพียรสัน(Pearson product moment correlation coefficient) 
และหาความเชื่อมั่นของมาตราวัดตัวแปรแตละตัว โดยวิธีการของครอนบาค (cronbach alpha 









การทดสอบคาความเชื่อมั่นใชโปรแกรมสําเร็จรูป สรุปผลไดดังตอไปนี้ .- 
 
คาความเชื่อม่ันแบบสอบถามปจจัยท่ีมีผลตอความพงึพอใจในงานในภาพรวม     เทากับ   0.931 
 
คาความเชื่อม่ันแบบสอบถามแบงตามปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 11 ดาน 
คาความเชื่อมัน่ดานนโยบายและการบริหาร               เทากับ   0.714 
คาความเชื่อมัน่ดานความสัมพันธกับหวัหนางาน       เทากับ   0.844 
คาความเชื่อมัน่ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน        เทากับ   0.705 
คาความเชื่อมัน่ดานลักษณะงาน          เทากับ   0.826 
คาความเชื่อมัน่ดานเงนิเดือน               เทากับ   0.796 
คาความเชื่อมัน่ดานความกาวหนาในอาชพี         เทากับ   0.700 
คาความเชื่อมัน่ดานความสําเร็จในงาน         เทากับ   0.765 
คาความเชื่อมัน่ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน        เทากับ   0.819 
คาความเชื่อมัน่ดานการไดรับการยอมรับนับถือ        เทากับ   0.639 
คาความเชื่อมัน่ดานคณุภาพชีวิตการทํางาน         เทากับ   0.708 






3.6  การเก็บรวบรวมขอมูล 
         เก็บรวบรวมขอมูลทั้งขอมูลเชิงปริมาณ (quantitative data) และขอมูลเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Data) จากแหลงขอมูล  ดังนี้ 
1) แหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (secondary data source)  เปนขอมูลเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของกรมสงเสริมสหกรณ โดยศึกษาจากเอกสาร วารสาร รายงานประจําป  และ website  
ตลอดจนขอมูลจากเอกสาร (documentary study) ที่เกี่ยวของกับงานวิจัย เชน วิทยานิพนธ หนังสืออางอิง 
หนังสือทั่วไป รายงานการวิจัย บทความทางวิชาการ วารสาร จุลสาร และหนังสือพิมพ ตลอดจน
การขอขอมูลจากหนวยงานที่รับผิดชอบ เปนตน 
2)  แหลงขอมลูปฐมภูมิ (primary data source) เปนขอมูลที่จัดเก็บโดยการสํารวจ (survey 
method) ความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนบุคลากรของกรมสงเสรมิสหกรณ ผูปฎิบัติงานในสังกัด
สํานักงานสหกรณจังหวัดตางๆทุกจงัหวดัทั่วประเทศ รวมท้ังสํานกังานสงเสริมสหกรณพืน้ที่ 1 และ 2 
ในเขตพืน้ที่กรุงเทพฯ โดยใชแบบสอบถาม (questionnaire) เปนเครื่องมือ และการสัมภาษณ  (interview) 
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในระหวางเดือน กรกฎาคม 2550 ถึงเดือน กันยายน 2550 (รวม 3 เดือน) 
โดยขอความรวมมือจากสหกรณจังหวัดและผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่เขต 1 และ 2 
กรุงเทพฯ รวม 76 จงัหวดั ทัว่ทั้งประเทศ  สามารถรวบรวมแบบสอบถามทีส่มบูรณนาํไปใชในการวเิคราะห 
จํานวนทั้งส้ิน 788  ฉบับ   
   การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 
1. จัดทําบัญชรีายช่ือกลุมตัวอยางโดยสืบคนขอมูลจากเวบ็ไซทสํานักงานสหกรณจังหวัด
และสํานักงานสงเสริมสหกรณเขตพื้นที่ 1 และ 2 กรุงเทพมหานคร 
       2. สงแบบสอบถามไปยังสํานักงานสหกรณจังหวัด ทกุจังหวดัทั่วประเทศ และสํานักงาน
สงเสริมสหกรณเขตพื้นที่ 1 และ 2 กรุงเทพมหานคร  โดยขอความอนุเคราะหแจกจายรวบรวมแบบ 
สอบถาม 
   3. รวบรวมขอมูลที่ไดไปดาํเนินการวิเคราะห 
3.7  การวิเคราะหขอมูล 
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ในการวเิคราะหขอมูลดังนี้ .-  




ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ  
เพื่อใหทราบถึงทัศนคติที่มีตอปจจัยดานตางๆ 
2.  การวิเคราะหหาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความพึงพอใจในงาน 
โดยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย t-test  F-test (One - Way ANOVA)                             
 3.  การวิเคราะหปจจัย (factor analysis) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
ที่เปนปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน เพื่อศึกษาองคประกอบของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน
ของเจาหนาที่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ 
3.8  การทดสอบสมมติฐาน       
 สมมติฐานที่ 1. ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 วิธีการ : -  หาคาเฉลี่ยความพึงพอใจจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตละปจจัย () 
  - วิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความพึงพอใจในงาน
โดยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย  t-test   F-test (One - Way ANOVA)            
 สมมติฐานที่ 2. องคประกอบของปจจัยจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน มี 4 องคประกอบ    
คือ  ลักษณะงาน  ความสําเร็จในงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในอาชีพ 
  วิธีการ : - พิจารณาความสัมพันธของปจจัยจูงใจแตละตัวกับความพึงพอใจในงาน 
โดยการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ                     
 สมมติฐานท่ี 3. องคประกอบของปจจัยค้ําจุนท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน มี 7 องคประกอบ  
คือ  นโยบายและการบริหาร  ความสัมพันธกับหัวหนางาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
สภาพแวดลอมในการทํางาน   ความมั่นคงในงาน   เงินเดือน   คุณภาพชีวิตในการทํางาน
















สงเสริมและพัฒนาสหกรณพืน้ที่ 1 และ 2 ในทุกจังหวดัทัว่ประเทศ จากแบบสอบถามที่สงทางไปรษณีย
แจกจายไปยงัประชากรทั้งสิน้ 1,204 ราย ไดรับคืน 812 ราย แบบสอบถามไมสมบูรณ 24 ราย นําขอมูล
จากกลุมตัวอยางไปใชเพื่อการวิเคราะหทั้งสิ้น 788 ราย (คิดเปนรอยละ 65.45) การวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถาม แบงเปน 3 สวน  ดังตอไปนี ้
4.1   ขอมูลทั่วไป        
       4.1.1  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 
4.2   ความพึงพอใจในงาน   
       4.2.1  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน      
       4.2.2  ระดับความพึงพอใจในงาน             
       4.2.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน           
       4.2.4  ความสัมพันธขององคประกอบปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนกับความพึง 
พอใจในงาน      
4.3   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของกลุมเปาหมาย 
4.1  ขอมูลท่ัวไป           
4.1.1  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 



























20-30  ป 28 3.6
31-40  ป 187 23.7
41-50  ป 370 47.0















นอยกวา 1 ป 3 0.4
1-3  ป 28 3.6
4-6  ป 12 1.5
7-9  ป 46 5.8
10-20  ป 211 26.8
มากกวา 20  ป 488 61.9
รวม 788 100.0
ระดับตําแหนง
ระดับ 2 3 0.
ระดับ 3 19 2.4
ระดับ 4 32 4.1
ระดับ 5 204 25.9
ระดับ 6 163 20.7

































































ตํ่ากวา 10,000  บาท 38 4.8
10,000-15,000  บาท 100 12.7
15,001-20,000  บาท 134 17.0
20,001-30,000  บาท 370 47.0













ที่มา : จากการสํารวจป พ.ศ. 2550 และจากการคํานวณ 
จากตารางที่ 3 พบวาเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณเปน
เพศชายมากที่สุด รอยละ 70.2  และเปนเพศหญิง รอยละ 29.8   มีอายุระหวาง 41 – 50 ป มากที่สุด   
รอยละ 47.0  รองลงมา อายุมากกวา 50 ป รอยละ 25.8  อายุระหวาง 31 – 40 ป รอยละ 23.7  และ
อายุระหวาง 20 – 30 ป รอยละ 23.7 ตามลําดับ มีสถานภาพ สมรส มากที่สุด รอยละ 76.9  รองลงมามี
สถานภาพ โสด รอยละ 15.2  สถานภาพ หยาราง รอยละ 4.2  และสถานภาพ หมาย รอยละ 3.7   
การศึกษาระดับปริญญาตรี มากที่สุด รอยละ 63.1  รองลงมา ระดับปวช.- ปวส. รอยละ 28.8  
และระดับปริญญาโท รอยละ 8.1 มีอายุงาน มากกวา 20 ป เปนจํานวนมากที่สุด รอยละ 61.9  
รองลงมา อายุงาน 10 – 20 ป รอยละ 26.8  อายุงาน 7 – 9 ป รอยละ 5.8  อายุงาน 1 – 3 ป รอยละ 3.6   
อายุงาน 4 – 6 ป รอยละ 1.5  และอายุงานนอยกวา 1 ป รอยละ 0.4   มีตําแหนงระดับ 7 มากที่สุด รอยละ 46.6  
รองลงมา ระดับ 5 รอยละ 25.9  ระดับ 6 รอยละ 20.7  ระดับ 4 รอยละ 4.1  ระดับ 3 รอยละ 2.4  
และระดับ 2 รอยละ 0.4 ตามลําดับ  มีรายได 20,001 - 30,000 บาท จํานวนมากที่สุด รอยละ 47.0  
รองลงมา สูงกวา 30,000 บาท รอยละ 18.5 รายได 15,001 - 20,000 บาท รอยละ 17.0 รายได 
10,001 - 15,000 บาท รอยละ 12.7  และรายไดต่ํากวา 10,000 บาท รอยละ 4.8 
4.2   ความพึงพอใจในงาน   
 4.2.1  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน      
4.2.1.1  การวิเคราะหตัวแปรที่สําคัญของปจจัยจูงใจ ท่ีมีผลตอความพงึพอใจในงาน 
                     ผลการวิเคราะหปจจัย (factor analysis) โดยคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ตัวแปรทั้ง 33 ตัวแปร ไดเมตริกสหสัมพันธขนาด 33 x 33 ปรากฏวาตัวแปรแตละตัว มีสหสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 กับตัวแปรอื่นๆ จึงใชเปนตัวแปรในการวิเคราะหปจจัยไดทั้งหมด 
สรุปผลการวิเคราะหน้ําหนักตัวประกอบของตัวแปรดานปจจัยจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 































(S.D.) 1 2 3 4 5 6
พอใจในงาน 3.46 0.771 0.71658 0.14882 0.24824 0.18600 0.10632 0.01478
ประโยชนจากงานที่ทํา 3.43 0.856 0.63427 0.20697 0.27386 0.11634 0.12508 0.03902
ความถนัด 3.52 0.777 0.59266 0.19400 0.22099 0.22674 0.15073 -0.03069
ชวงเวลาการทํางาน 3.45 0.787 0.58986 0.07774 0.29569 0.19578 0.09264 0.06487
ตําแหนงเหมาะสม 3.48 0.815 0.56405 0.20829 0.26616 0.23356 0.12701 -0.01025
งานทาทาย 3.44 0.834 0.55148 0.20347 0.16397 0.25815 0.16462 0.02061
ปริมาณงาน 3.31 0.831 0.54830 0.16137 0.20834 0.17655 0.02974 -0.03625
อิสระในการทํางาน 3.41 0.873 0.53470 0.19368 0.20966 0.27656 0.18441 -0.06796
แรงจูงใจ 3.04 0.902 0.50313 0.31510 0.20063 0.37244 0.24520 -0.07119
งานหลากหลาย 3.46 0.840 0.45790 0.11775 0.21757 0.35534 0.11606 -0.00501
ภมูิใจในอาชีพ 3.72 0.932 0.41652 0.20748 0.37464 0.09180 0.18466 0.10426
การเล่ือนข้ันมีระบบ 2.54 0.993 0.39481 0.28478 0.27012 0.07679 0.27088 0.17398
เล่ือนข้ันตามผลงาน 2.67 1.129 0.36114 0.29054 0.11128 0.15257 0.21002 -0.04366
เล่ือนข้ันตามความสามารถ 2.70 1.090 0.16823 0.79406 0.09828 0.18007 0.10804 -0.14727
การเล่ือนข้ันยุติธรรม 2.55 1.000 0.13631 0.77233 0.18993 0.13634 0.11429 0.20295
โอกาสกาวหนา 2.61 1.000 0.15749 0.76881 0.19499 0.13219 0.09968 0.21535
ปฏิบัติงานไดตามกําหนด 3.65 0.766 0.21176 0.75877 0.08605 0.16171 0.16935 -0.19035
งานสําเร็จโดยไมมีปญา 3.46 0.784 0.26126 0.66578 0.10056 0.11844 0.17128 -0.00914
ภมูิใจในงาน 3.61 0.846 0.13832 0.40920 0.15515 0.09981 0.18038 -0.01495
ไดรับงานสําคัญ 3.38 0.770 0.25722 0.03612 0.71133 0.16496 0.00044 -0.00936
การแกปญหา 3.40 0.811 0.19392 0.10637 0.62543 0.17019 0.07457 -0.08266
โอกาสคิดริเริ่ม 3.12 0.909 0.31699 0.12386 0.61648 0.12510 0.08136 0.06588
กระบวนการ 3.25 0.766 0.28408 0.18855 0.53559 0.26585 0.15689 -0.05841
กฎระเบียบ 3.38 0.744 0.32602 0.21970 0.52812 0.19914 0.18152 0.00284
ลักษณะงาน 3.26 0.778 0.33193 0.33465 0.43300 0.22520 0.28056 -0.02716
การไหลของงาน 3.09 0.791 0.08148 0.11702 0.30152 -0.01031 0.12273 0.05163
คําชมเชยจากหัวหนา 2.88 0.952 0.29491 0.20657 0.17331 0.63758 0.14907 0.01659
ยอมรับความคิดเห็น 2.94 0.926 0.28834 0.16849 0.15045 0.60906 0.05552 0.02311
ใหความสําคัญกับคน 2.95 0.979 0.38012 0.20794 0.22717 0.58792 0.14463 0.00033
เกียรติและศักดิ์ศรี 3.41 1.014 0.42283 0.24729 0.20910 0.50934 0.19040 -0.04325
ตองการเปลี่ยนตําแหนง 3.35 1.050 0.24564 0.36615 0.20471 0.17260 0.60130 0.02634
การสบัเปลี่ยนพ้ืนท่ี 2.51 1.020 0.24594 0.38186 0.23384 0.19517 0.59961 -0.02036
การหมุนเวยีนงาน 3.06 1.034 0.27087 0.42717 0.21035 0.21580 0.52562 -0.00327
13.618 2.710 1.760 1.332 1.134 1.045
41.266 8.213 5.332 4.035 3.437 3.166
41.266 49.479 54.811 58.846 62.283 65.449
เมตริกองคประกอบที่หมุนแกนแลว













จากตารางที่ 4  พบวา ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจ โดยการสกัดตัวประกอบดวยวิธีเงา 
(image factoring) และถือวาอัตราความรวมกันของตัวแปรขึ้นอยูกับความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปร 
หมุนแกนปจจัยแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) เลือกวิธีวิเคราะหแบบ varimax โดยหาคาคะแนนปจจัย 
(factor scores) ดวยวิธีบารทเลทน (Bartlett, BART) ไดองคประกอบที่สําคัญ 5 องคประกอบ 
เรียงลําดับตามคาความแปรปรวนจากมากไปหานอย และอธิบายการผันแปรของตัวแปรไดรอยละ 
52.692  ของตัวแปรทั้งหมด ดังนี้ 
องคประกอบที่ 1  บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ จํานวน 13 ตัวแปร เรียงลําดับ
ตามความสําคัญ ไดแก พอใจในงาน รองลงมาคือ ประโยชนจากงานที่ทํา ความถนัด ชวงเวลาการทํางาน  
ตําแหนงเหมาะสม  งานทาทาย  ปริมาณงาน  อิสระในการทํางาน  แรงจูงใจ  งานหลากหลาย 
ภูมิใจในอาชีพ  การเลื่อนขั้นมีระบบ  และเลื่อนขั้นตามผลงาน  องคประกอบนี้ เปนแหลงของ
ความแปรปรวนรวม 5.146  คิดเปนรอยละ 15.594 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลวเห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานความพงึพอใจในงานที่ทํา ” 
องคประกอบท่ี 2  บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ จํานวน 6 ตัวแปร เรียงลําดับ    
ตามความสําคัญ ไดแก  เล่ือนขั้นตามความสามารถ รองลงมาคือ การเลื่อนขั้นยุติธรรม โอกาสกาวหนา  
ปฏิบัติงานไดตามกําหนด  งานสําเร็จโดยไมมีปญา และภูมิใจในงาน องคประกอบนี้เปนแหลงของ
ความแปรปรวนรวม 4.459 คิดเปนรอยละ 13.511 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลวเห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานแรงจูงใจในการทํางาน ” 
องคประกอบท่ี 3  บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ จํานวน 7 ตัวแปร เรียงลําดับ
ตามความสําคัญ  ไดแก  การได รับงานสําคัญ  รองลงมาคือ  การแกปญหา  โอกาสคิดริ เ ริ่ม  
กระบวนการ  กฎระเบียบ  ลักษณะงาน และการไหลของงาน  องคประกอบนี้เปนแหลงของ      
ความแปรปรวนรวม 3.307 คิดเปนรอยละ 10.021 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลวเห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานลักษณะการทํางาน ” 
องคประกอบที่ 4  บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ  จํานวน 4 ตัวแปร เรียงลําดับ
ตามความสําคัญ ไดแก คําชมเชยจากหัวหนา รองลงมาคือ ยอมรับความคิดเห็น ใหความสําคัญกับคน 









“ การใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล ” 
องคประกอบที่ 5   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ  จํานวน 3 ตัวแปรเรียงลําดับ      
ตามความสําคัญไดแก  ตองการเปลี่ยนตําแหนง  รองลงมาคือ  การสับเปลี่ยนพื้นที่  และ      
การหมุนเวียนงาน  องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 1.730  คิดเปนรอยละ 5.243  
ของความแปรปรวนทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลวเห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ การเปล่ียนแปลงงาน ” 
 
4.2.1.2   การวิเคราะหตัวแปรที่สําคัญของปจจัยค้ําจุน ท่ีมีผลตอความพงึพอใจในงาน 
ผลการวิเคราะหปจจัย (factor analysis) โดยคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางตัวแปรทั้ง 42 ตัวแปร ไดเมตริกสหสัมพันธขนาด 42 x 42 ปรากฏวาตัวแปรแตละตัว          
มีสหสัมพันธอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 กับตัวแปรอื่นๆ จึงใชเปนตัวแปรในการวิเคราะห
ปจจัยไดทั้งหมด สรุปผลการวิเคราะหน้ําหนักตัวประกอบของตัวแปรดานปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอ








































(S.D.) 1 2 3 4 5 6 7
ความชวยเหลือ 3.08 1.007 0.82670 0.09271 0.18275 0.13486 0.06022 0.08776 0.12495
ความเปนกันเอง 3.38 1.026 0.80328 0.09557 0.16950 0.13330 0.05898 0.03488 0.09986
ภาวะผูนํา 3.22 1.023 0.79337 0.11817 0.18812 0.13711 0.07310 0.08117 0.17311
ความยุติธรรม 2.99 1.028 0.78186 0.12124 0.16787 0.14982 0.11216 0.06946 0.18848
คําปรึกษา 3.16 0.961 0.77813 0.05382 0.15400 0.08668 0.10734 0.23865 -0.00715
ความสขุ 3.30 1.071 0.76664 0.12552 0.21473 0.13994 0.06753 0.09274 0.12009
การสนับสนุน 3.18 0.970 0.76467 0.05709 0.22112 0.08363 0.13936 0.19327 -0.00928
แสดงความคิด 3.12 0.961 0.73466 0.11341 0.18804 0.10143 0.15998 0.19032 -0.04518
คําชมเชย 2.83 0.974 0.69825 0.10148 0.17113 0.16255 0.15336 0.13094 0.05543
ความรับผิดชอบ 3.15 0.907 0.09862 0.85469 0.09321 0.12261 0.10389 0.13584 0.02482
พอใจกับเงินเดือน 3.14 0.924 0.07573 0.85029 0.11091 0.13768 0.08807 0.09103 0.03581
ความรูความสามารถ 3.13 0.883 0.10630 0.80800 0.09486 0.13957 0.14269 0.12798 0.04863
เงินเดือนเทียบกับเอกชน 2.60 1.037 0.05236 0.71055 0.06931 0.07744 0.13308 0.10149 0.15507
โครงสรางเงินเดือน 2.76 0.904 0.12116 0.62449 0.07390 0.14656 0.15025 0.19140 0.15967
ยอมรับซึง่กันและกัน 3.47 0.886 0.22438 0.10144 0.80901 0.15711 0.04964 0.08228 0.03226
การประสานงาน 3.49 0.884 0.20516 0.10461 0.79335 0.11171 0.14914 0.08563 0.03522
ความสามัคคีรวมมือ 3.43 0.935 0.23516 0.06621 0.79080 0.15133 0.06345 0.13448 0.06510
ความผูกพันรวมมือ 3.43 0.915 0.19360 0.16097 0.78723 0.13178 0.17824 0.07713 0.05393
พึ่งพาชวยเหลือได 3.45 0.926 0.26960 0.08628 0.75569 0.13789 0.05894 0.12823 0.06098
รวมกิจกรรมหนวยงาน 3.56 0.902 0.21715 0.13520 0.60874 0.13027 0.13273 0.02684 0.08620
สถานท่ี 3.41 0.983 0.08691 0.12774 0.14812 0.71273 0.08888 0.05451 0.06258
วสัดุอุปกรณ 2.97 0.980 0.08942 0.17095 0.07539 0.68113 0.22739 0.09330 0.14096
สภาพแวดลอม 3.23 0.903 0.20701 0.16076 0.16974 0.62798 0.19638 0.13264 0.13526
อุณหภมูิ 3.10 1.026 0.13576 0.09852 0.10946 0.62204 0.08413 0.10895 0.00821
แสงสวาง 3.71 0.813 0.24148 0.08555 0.16099 0.51255 0.03071 0.06444 -0.01969
โอกาสอบรมและพัฒนา 2.92 0.934 0.24339 0.18206 0.14469 0.23539 0.58991 0.19235 0.15512
โอกาสการพัฒนาตนเอง 3.09 0.944 0.23094 0.27131 0.18995 0.17103 0.57576 0.17721 0.06154
เคร่ืองมืออุปกรณ 2.95 0.935 0.10438 0.25388 0.16698 0.46540 0.49920 0.07324 0.16457
เบิกจายเงินสวสัดิการ 3.35 0.972 0.14676 0.28743 0.26654 0.23529 0.41027 0.08787 0.02966
คาใชจายในการปฏิบัติงาน 2.59 1.016 0.18787 0.30830 0.08275 0.24922 0.38169 0.26198 0.24066
โครงสราง 2.60 1.027 0.12033 0.18760 0.05825 0.09966 0.12668 0.56065 0.06528
นโยบาย 3.10 0.921 0.27048 0.19005 0.15457 0.16943 0.14643 0.50461 0.16286
บทบาท 2.85 1.052 0.07874 0.10965 0.06003 0.02873 0.03486 0.49686 0.01716
บริหารงาน 3.15 0.859 0.41794 0.14828 0.14493 0.18183 0.13432 0.48005 0.17171
ความชัดเจน 3.15 0.930 0.35226 0.19212 0.13953 0.15492 0.14264 0.46534 0.07903
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 2.66 0.990 0.32680 0.31443 0.15984 0.21427 0.26834 0.20772 0.61060
ระบบการประเมินผล 2.74 0.950 0.28749 0.30718 0.17611 0.21830 0.29207 0.23747 0.58660
การพิจารณาเงินเดือน 2.60 1.042 0.28857 0.41484 0.10841 0.19447 0.18136 0.19933 0.50664
15.424 4.172 2.856 2.341 1.723 1.439 1.109
36.723 9.934 6.799 5.573 4.103 3.427 2.641
36.723 46.657 53.456 59.03 63.132 66.559 69.201
เมตรกิองคประกอบที่หมุนแกนแลว
( Rotated Factor Matrix )



























































จากตารางที่ 5  พบวา ผลการวิเคราะหปจจัยค้ําจุน  โดยการสกัดตัวประกอบดวย
วิธีเงา (image factoring) และถือวาอัตราความรวมกันของตัวแปรขึ้นอยูกับความสัมพันธเชิงเสน
ระหวางตัวแปร หมุนแกนปจจัยแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) เลือกวิธีวิเคราะหแบบ varimax 
โดยหาคาคะแนนปจจัย (factor scores) ดวยวิธีบารทเลทน (Bartlett, BART) ไดองคประกอบที่สําคัญ    
7 องคประกอบ  เรียงลําดับตามคาความแปรปรวนจากมากไปหานอย และอธิบายการผันแปรของตัวแปร
ไดรอยละ 58.875 ของตัวแปรทั้งหมด 
องคประกอบท่ี 1   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 9 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญ ไดแก  ความชวยเหลือ  รองลงมาคือ  ความเปนกันเอง  ภาวะผูนํา  ความยุติธรรม  
คําปรึกษา  ความสุข  การสนับสนุน  แสดงความคิด และคําชมเชย  องคประกอบนี้เปนแหลงของ
ความแปรปรวนรวม 6.781 คิดเปนรอยละ 16.146 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานความสมัพันธกับหัวหนางาน ” 
องคประกอบท่ี 2   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 5 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญ ไดแก  ความรับผิดชอบ  รองลงมาคือ  พอใจกับเงินเดือน  ความรูความสามารถ  
เงินเดือนเทียบกับเอกชน และโครงสรางเงินเดือน  องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 
4.539  คิดเปนรอยละ 10.807 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานผลตอบแทนการทํางาน ” 
องคประกอบท่ี 3   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 6 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญ ไดแก  ยอมรับซึ่งกันและกัน  รองลงมาคือ  การประสานงาน  ความสามัคคีรวมมือ  
ความผูกพันรวมมือ  พึ่งพาชวยเหลือได และรวมกิจกรรมหนวยงาน องคประกอบนี้เปนแหลงของ
ความแปรปรวนรวม 4.366 คิดเปนรอยละ 10.396 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน ” 
องคประกอบท่ี 4   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 5 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญไดแก  สถานที่  รองลงมาคือ  วัสดุอุปกรณ  สภาพแวดลอม  อุณหภูมิ และแสงสวาง  
องคประกอบนี้ เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 3.267 คิดเปนรอยละ  7.778 ของความ
แปรปรวนทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  






องคประกอบท่ี 5   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 5 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญไดแก  โอกาสอบรมและพัฒนา  รองลงมาคือ  โอกาสการพัฒนาตนเอง   เครื่องมืออุปกรณ  
เบิกจายเงินสวัสดิการ และคาใชจายในการปฏิบัติงาน  องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 
2.261 คิดเปนรอยละ 5.384 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานคณุภาพชีวิตการทํางาน ” 
องคประกอบท่ี 6   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 5 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญไดแก  โครงสราง  รองลงมาคือ  นโยบาย  บทบาท  บริหารงาน และความชัดเจน  
องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 2.040 คิดเปนรอยละ 4.856 ของความแปรปรวน
ทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานนโยบายและการบริหาร ” 
องคประกอบท่ี 7   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ  จํานวน 3 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ระบบการประเมินผล และ
การพิจารณาเงินเดือน องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 1.473 คิดเปนรอยละ 
3.507 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  


















4.2.2  ระดับความพึงพอใจในงาน             

















จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ  แปลคา
ปจจยัจงูใจ ( Motivation Factors )
  1. ดานลักษณะงาน 50 6.35 284 36.04 356 45.18 76 9.64 22 2.790 0.588 3.34 ปานกลาง 3
  2. ดานความสําเร็จในงาน 63 7.99 315 39.98 328 41.62 66 8.38 16 2.030 0.636 3.44 มาก 2
  3. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 70 8.88 228 28.93 317 40.23 120 15.23 53 6.730 0.762 3.18 ปานกลาง 5
  4. ดานความกาวหนาในอาชีพ 39 4.95 137 17.39 285 36.17 207 26.27 120 15.220 0.774 2.70 ปานกลาง 11
คาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ 56 7.10 241 30.58 321 40.74 117 14.85 53 6.730 0.565 3.20 ปานกลาง
ปจจัยค้ําจุน ( Hygiene Factors )
  1. ดานนโยบายและการบริหาร 34 4.32 197 25 338 42.89 149 18.91 70 8.880 0.719 2.97 ปานกลาง 9
  2. ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 65 8.25 219 27.79 318 40.35 133 16.88 53 6.730 0.864 3.14 ปานกลาง 6
  3. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 90 11.42 309 39.21 292 37.05 76 9.65 21 2.670 0.790 3.47 มาก 1
  4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 70 8.88 269 34.14 305 38.71 102 12.94 42 5.330 0.755 3.28 ปานกลาง 4
  5. ดานความมั่นคงในงาน 32 4.06 137 17.39 361 45.81 166 21.06 92 11.680 0.835 2.81 ปานกลาง 10
  6. ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 45 5.71 184 23.35 339 43.02 153 19.42 67 8.500 0.734 2.98 ปานกลาง 8
  7. ดานเงินเดือน 44 5.58 191 24.24 333 42.26 154 19.54 66 8.380 0.735 2.99 ปานกลาง 7
คาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจตอปจจัยค้ําจุน 54 6.85 215 27.28 327 41.50 133 16.88 59 7.490 0.576 3.11 ปานกลาง
คาเฉล่ียความพึงพอใจในงานโดยรวม 110 6.9797 456 28.934 648 41.117 250 15.863 112 7.107 0.549 3.15 ปานกลาง
อันดับท่ีนอยท่ีสดุปจจยัทีมี่ผลตอความพึงพอใจในงาน
รวมระดับความพึงพอใจมากท่ีสดุ มาก ปานกลาง นอย S.D.
จากตารางที่ 6  แสดงไหเห็นวาความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมของขาราชการ
กรมสงเสริมสหกรณผู ปฏิบัติงานหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณอยู ในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย เทากับ 3.15 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดาน
ความสําเร็จในงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.47 และ 3.44 สวนปจจัยอ่ืนที่เหลือ
มีความพึงพอใจในระดับปานกลางทั้งสิ้น ไดแก  ดานลักษณะงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน  ดานเงินเดือน  ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน  
ดานนโยบายและการบริหาร  ดานความมั่นคงในงาน และดานความกาวหนาในอาชีพ  คาเฉลี่ยเทากับ 

































ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ปจจัยคํ้าจุน 0.790 3.47 มาก 1
ดานความสําเร็จในงาน ปจจัยจูงใจ 0.636 3.44 มาก 2
ดานลักษณะงาน ปจจัยจูงใจ 0.588 3.34 ปานกลาง 3
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ปจจัยคํ้าจุน 0.755 3.28 ปานกลาง 4
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ปจจัยจูงใจ 0.762 3.18 ปานกลาง 5
ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ปจจัยคํ้าจุน 0.864 3.14 ปานกลาง 6
ดานเงินเดือน ปจจัยคํ้าจุน 0.735 2.99 ปานกลาง 7
ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ปจจัยคํ้าจุน 0.734 2.98 ปานกลาง 8
ดานนโยบายและการบริหาร ปจจัยคํ้าจุน 0.719 2.97 ปานกลาง 9
ดานความมั่นคงในงาน ปจจัยคํ้าจุน 0.835 2.81 ปานกลาง 10











จากตารางที่ 7  เรียงลําดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจ พบวา
ปจจัยคํ้าจุน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีระดับความพึงพอใจสูงสุด  รองมา คือ ปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จในงาน ทั้งสองปจจัยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก นอกนั้นมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยู
ในระดับปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานเงินเดือน ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน        







4.2.3  ความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบคุคลกับความพึงพอใจในงาน           
4.2.3.1 การเปรียบเทียบความพงึพอใจที่มีผลจากตัวแปรตางๆ  กรณีกลุมเปรียบเทียบ
มีสองกลุม   
วิธีการ :  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีผลจากตัวแปรตางๆ จําแนกตามเพศ  
โดยใช t-test   ภายใตสมมติฐานทางสถิติ  
H0 : µ หญิง = µ ชาย   เพศหญงิและเพศชายมคีวามพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกนั 
H1 : µ หญิง ≠ µ ชาย  เพศหญิงและเพศชายมีความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกัน 

















 SD  SD
ดานนโยบายและการบริหาร 3.18 0.62 2.88 0.74 5.854 0.000
ดานความสมัพนัธกบัหัวหนางาน 3.17 0.88 3.13 0.86 0.591 0.555
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.35 0.77 3.26 0.75 1.547 0.122
ดานลักษณะงาน 3.46 0.53 3.28 0.60 3.795 0.000
ดานเงินเดือน 3.03 0.68 2.97 0.76 1.063 0.289
ดานความกาวหนาในอาชพี 2.77 0.69 2.68 0.80 1.633 0.103
ดานความสาํเร็จในงาน 3.53 0.52 3.40 0.68 3.008 0.003
ดานความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน 3.50 0.74 3.46 0.81 0.571 0.568
ดานการไดรับการยอมรับ 3.23 0.69 3.16 0.79 1.292 0.197
ดานคุณภาพชวีติการทํางาน 3.01 0.71 2.97 0.75 0.697 0.486
ดานความมั่นคงในงาน 2.83 0.79 2.80 0.85 0.441 0.659
รวม 3.22 0.49 3.12 0.57 2.546 0.011
P-valueความพึงพอใจในงาน ชายหญิง t
 
จากตารางที่ 8  ความนาจะเปน (P) = 0.011 , α (ระดับนัยสําคัญ) = .05  ดังนั้นคา P 
นอยกวาคา α (เทากับ Sig.) จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 สรุปไดวา เพศหญิงและเพศชายมีความพึงพอใจ






4.2.3.2 การเปรียบเทียบความพึงพอใจที่มีผลจากตัวแปรดานตาง  ๆ กรณีกลุมเปรียบเทียบ 
มีมากกวาสองกลุม    
  วิธีการ :  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีผลจากตัวแปรตางๆ จําแนกตามปจจยั
สวนบุคคล 6 ดาน ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับตําแหนง และรายได  
ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ภายใตสมมติฐานทางสถิติ (H0) 
องคประกอบของปจจัยสวนบุคคลทั้ง 6 ดาน มีความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน   
             ตารางที่ 9   เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล     






































ปจจยัสวนบุคคล แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Squares F P
ระหวางกลุม 0.568 3 0.189 0.628ns 0.597
ภายในกลุม 236.300 784 0.301
รวม 236.868 787
ระหวางกลุม 1.328 3 0.443 1.474ns 0.220
ภายในกลุม 235.540 784 0.300
รวม 236.868 787
ระหวางกลุม 2.434 2 1.217 4.075 0.017
ภายในกลุม 234.434 785 0.299
รวม 236.868 787
ระหวางกลุม 1.716 5 0.343 1.141ns 0.337
ภายในกลุม 235.152 782 0.301
รวม 236.868 787
ระหวางกลุม 1.496 5 0.299 0.994ns 0.420
ภายในกลุม 235.372 782 0.301
รวม 236.868 787
ระหวางกลุม 1.500 4 0.375 1.247ns 0.289














จากตารางที่ 9  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน จาํแนกตามปจจัย
สวนบุคคลทั้ง 6 ดาน ดังตอไปนี้ 
  1. ดานอาย ุ
คา P (ความนาจะเปน) = 0.597 , α = .05   ดังนั้น คา P มากกวา คา α จึงยอมรับ H0   
สรุปไดวากลุมอายุตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
แตจากการวิเคราะหคาเฉลี่ย พบวาผูปฏิบัติงานวัยหนุมสาวที่อยูในกลุมอายุ 20-30 ป และกลุม
อายุ 31-40 ป มีความพึงพอใจในงานมากกวาผูสูงอายุที่อยูในกลุมอายุ 31-40 ป  โดยมีคาเฉลี่ยความ
พึงพอใจเทากับ 3.17  3.15  และ 3.12 ตามลําดับ  สวนกลุมอายุ 50 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจสูงสุด 
คาเฉลี่ย เทากับ 3.19   รายละเอียดเพิ่มเติมดูไดจาก ภาคผนวก ค. 
2. ดานสถานภาพการสมรส 
คา P (ความนาจะเปน) = 0.220 , α = .05  ดังนั้น คา P มากกวา คา α จึงยอมรับ H0   
สรุปไดวากลุมสถานภาพสมรสตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ    
ทางสถิติที่ระดับ .05  แตจากการวิเคราะหคาเฉลี่ย  พบวาผูปฏิบัติงานในกลุมสถานภาพโสด มีความ
พึงพอใจในงานมากกวากลุมสถานภาพสมรส โดยมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจ เทากับ 3.22 และ 3.13   
รายละเอียดเพิ่มเติมดูไดจาก ภาคผนวก ค.  
3. ดานระดับการศึกษา 
คา P (ความนาจะเปน) = 0.017 , α = .05  ดังนั้น คา P นอยกวา คา α (เทากับ Sig.)   
จึง ปฎิเสธ H0  ยอมรับ H1  สรุปไดวากลุมระดับการศึกษาตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05       
4. ดานอายุงาน 
คา P (ความนาจะเปน) = 0.337 , α = .05  ดังนั้น คา P มากกวา คา α จึงยอมรับ H0   
สรุปไดวากลุมอายุงานตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ        
ที่ระดับ .05  แตจากการวิเคราะหคาเฉลี่ย พบวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุงานนอยมีความพึงพอใจในงาน
มากกวากลุมอายุงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจของกลุมอายุงานนอยกวา 1 ป  กลุมอายุงาน 
1-3  ป  กลุมอายุงาน 4-6  ป  กลุมอายุงาน 7-9  ป  กลุมอายุงาน 10-20  ป  และ  กลุมอายุงาน 
มากกวา 20  ป คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เทากับ 3.55   3.20   3.44   3.19   3.14  และ 3.14 ตามลําดับ   
รายละเอียดเพิ่มเติมดูไดจาก ภาคผนวก ค. 
5. ดานระดับตาํแหนง 






สรุปไดวากลุมอายุตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
แตจากการวิเคราะหคาเฉลี่ย พบวาผูปฏิบัติงานในกลุมระดับ 3 และ 4   มีความพึงพอใจมากที่สุด 
คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เทากับ 3.35 และ 3.21 รองมาไดแก กลุมระดับ 5 และ 6 คาเฉลี่ยเทากับ 3.16 
และ 3.17 สวนกลุมที่มีความพึงพอใจต่ําสุดไดแก กลุมระดับ 2 และ 7 คาเฉลี่ยเทากับ 3.1 และ 3.11 
ตามลําดับ  รายละเอียดเพิ่มเติมดูไดจาก ภาคผนวก ค. 
6. ดานรายได 
คา P (ความนาจะเปน) = 0.289 , α = .05  ดังนั้น คา P มากกวา คา α จึงยอมรับ H0   
สรุปไดวากลุมอายุตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
แตจากการวิเคราะหคาเฉลี่ย พบวาผูปฏิบัติงานในกลุมรายไดต่ํากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในงาน
สูงสุด คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เทากับ 3.30 รองมาไดแก กลุมรายได 15,001-20,000  บาท คาเฉลี่ยเทากบั 
3.18 และกลุมรายไดสูงกวา 30,000 บาท กลุมรายได 20,001-30,000 บาท กลุมรายได 10,000-15,000  บาท 
คาเฉลี่ยเทากับ 3.17   3.12  และ 3.10  ตามลําดับ  รายละเอียดเพิ่มเติมดูไดจาก ภาคผนวก ค.       
สรุปผลการหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
โดยเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลที่มีทั้งสิ้น 7 ดาน
พบวา  กลุมตัวอยางที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน และมีความพึงพอใจในงานแตกตางกันมี 2 ดาน 
คือ ดานเพศ และดานระดับการศึกษา สวนปจจัยสวนบุคคลดานอื่นๆไดแก ดานอายุ ดานสถานภาพ
การสมรส ดานอายุงาน ดานระดับตําแหนง และดานรายได  ไมมีความแตกตางกัน 
4.2.4  ความสมัพันธขององคประกอบปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในงาน      
                  การหาความสัมพันธของตัวแปรพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ซ่ึงมีคา
อยูระหวาง -1.00 ถึง 1.00   ถา r มีคามากกวา 0 แสดงวามีความสัมพันธทางบวก  หากคา r นอยกวา 0 
แสดงวามีความสัมพันธทางลบ  ระดับความสัมพันธของตัวแปรมีเกณฑดังนี้ 
สัมพันธกันสูง  r ≥ 0.80  หรือ r ≤ -0.80 
สัมพันธกันปานกลาง 0.50 < r < 0.80 หรือ  -0.80 < r < -0.50 
สัมพันธกันต่ํา  -0.50 ≤ r ≤ 0.50 











4.2.4.1  ความสัมพันธขององคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงาน 




1. ดานลักษณะงาน .856* .000
2. ดานความกาวหนาในอาชีพ .770* .000
3. ดานความสําเร็จในงาน .730* .000
















จากตารางที่ 10  ผลการทดสอบโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวาตัวแปร
ที่เปนปจจัยจูงใจโดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .949 แสดงวามีความสัมพันธ
กันสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน เมื ่อพิจารณารายดาน พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานสูง ไดแก  ดานลักษณะงาน  ดานการไดรับการยอมรับ มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .865 และ.837 ตามลําดับ  สวนดานความกาวหนาในอาชีพ  ดานความสําเร็จในงาน              
















4.2.4.2  ความสัมพันธขององคประกอบที่เปนปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในงาน 




1. ดานนโยบายและการบริหาร 0.697* .000
2. ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 0.716* .000
3. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 0.626* .000
4. ดานเงินเดือน 0.717* .000
5. ดานความสัมพันธกับเพื่นรวมงาน 0.673* .000
6. ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 0.804* .000


















จากตารางที่ 11  ผลการทดสอบดวยการใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวาตัวแปร
ที่เปนปจจัยค้ําจุน โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .970 แสดงวามีความสัมพันธ
กันสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  เมื่อพิจารณารายดาน พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงานสูง ไดแก  ดานความมั่นคงในงาน  ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน  มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .805 และ.804 ตามลําดับ  สวนดานเงินเดือน  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน   
ดานนโยบายและการบริหาร  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานปานกลาง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
.717   .716   .697   .673  และ.626  ตามลําดับ  โดยตัวแปรที่เปนปจจัยจูงใจทุกตัวมีความสัมพันธ







4.3   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของกลุมเปาหมาย 
 
ตารางที่ 12   จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามปลายเปด 













ที่มา :  จากการสํารวจป พ.ศ. 2550 และจากการคํานวณ 
จากตารางที่ 12  ผลการวิเคราะหขอมูลผูตอบแบบสอบถามปลายเปด จากจํานวนกลุมตัวอยาง
ทั้งสิ้น 788 คน  มีผูตอบแบบสอบถามปลายเปด ที่ระบุปญหา สาเหตุ  รวมทั้ง ขอเสนอแนะ คิดเปน
รอยละ 21.83  และมีผูไมตอบแบบสอบถามปลายเปด คิดเปนรอยละ 78.17 
การสํารวจความคิดเห็นกลุมเปาหมาย   ผูวิจัยไดขอมูลจากความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามปลายเปดและการสัมภาษณสวนหนึ่ง รวมทั้งขอมูลจากการประชุม “โครงการ
ประชุมสัมมนาเพื่อพัฒนาศักยภาพขาราชการที่ปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ”     
ที่กรมสงเสริมสหกรณไดจัดประชุมระดมสมองรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติหนาที่หนวย
สงเสริมและพัฒนาสหกรณในแตละภูมิภาคทั่วประเทศ  โดยมีการจัดประชุม 4 ครั้ง ไดแก 
ภาคเหนือ วันที่ 5-7 ก.ย.50 โรงแรม อัมรินทร ลากูน จ.พิษณุโลก (ผูเขารวมประชุม 313 คน) ภาคใต 
วันที่ 10-12 ก.ย. 50 โรงแรมภูเก็ตเมอรริน จ.ภูเก็ต (ผูเขารวมประชุม 272 คน)  ภาคกลาง วันที่ 12-14 
ก.ย. 50 โรงแรม เอสดี อเวนิว กรุงเทพฯ (ผูเขารวมประชุม 422 คน)  ภาคอีสาน วันที่ 24-26 ก.ย. 50  
โรงแรมเจร ิญธานี จ .ขอนแกน  ( ผู เข าร วมประชุม409 คน)   ผู ว ิจ ัยได เด ินทางไปเข าร วม
สังเกตการณในการประชุมฯ 2 ครั้ง คือ ที่โรงแรม เอสดี อเวนิว กรุงเทพฯ และโรงแรมเจริญธานี   
จ.ขอนแกน  และไดทําการสัมภาษณกลุมเปาหมายเปนรายบุคคล จํานวน 300 คน โดยในการ
ประชุมฯทุกครั ้ง  มีการระดมสมองและสรุปขอคิดเห็นของเจาหนาที ่หนวยสงเสริมและ
พัฒนาสหกรณ ซึ่งกรมสงเสริมสหกรณมอบใหหนวยงานทําหนาที่บริหารโครงการประชุมฯ  
ทั้ง 4 ภาค ไดแก ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณที่ 20 จ.สุราษฎรธานี  ศูนยถายทอด
เทคโนโลย ีการสหกรณที ่ 1  จ .ปทุมธาน ี   ศูนย ถ ายทอดเทคโนโลย ีการสหกรณที ่ 11                





























1. ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายเปรียบเหมือนพนักงานไปรษณยี เม่ือมีหนังสอืสัง่การจากกรมฯหรือจังหวดั ตองทําหนาที่สงสาร
2. ตองการมีสวนรวมในการจัดทําแผนงาน โครงการ งบประมาณ ประเมินผลและตัวชีว้ดั
3. ภาระงานบางอยางเชนการชาํระบัญชแีละการตรวจการสหกรณ ควรมอบหมายกลุมงานเปนผูปฎิบัติ 
4. ตองการอํานาจในการบริหารจัดการงบประมาณและวสัดุอุปกรณ ยานพาหนะ
5. การสัง่และมอบหมายงาน ควรมาจากผูบังคับบัญชาเพยีงคนเดียว คอืสหกรณจังหวดั
6. การมอบหมายงานควรแบงเปนพืน้ที่ความรับผิดชอบและบทบาทหนาที่ไมชดัเจน
7. การถายทอดและสือ่สารนโยบาย เปาหมายและตัวชีว้ดัการทํางานไมชดัเจน 
8. ผูปฏิบัติงานไมเขาใจรายละเอียด ขั้นตอนการปฏิบัติงาน
9. ไมไดรับการนิเทศงานจากกลุมงาน  ทําใหการปฏิบัติไมเปนไปในทางเดียวกนั




































  1. รอยละ 80  เห็นวาควรปรับปรุงโครงสรางองคกร ใหหนวย MU มีฐานะเปนสาํนักสงเสริมสหกรณพืน้ที่
  2. รอยละ 20  เห็นวาใหใชโครงสรางองคกรเดิม แตปรับปรุงระบบการบริหารจัดการดังนี้.-
- จัดสรรงบประมาณประจําปเปนตัวเงินที่แนนอน ใหหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณเปนผูบริหารจัดการดวยตนเอง
- ให MU สามารถบริหารงานไดโดยอิสระเพือ่ใหเกดิความคลองตัว
- จัดหาวสัดุอุปกรณและยานพาหนะใหเพยีงพอและเหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน
  3. โครงสรางหนวยงานควรเปนมาตรฐานเดียวกนั ไมใชเปลี่ยนโครงสรางไดตามที่หัวหนาสาํนักงานตองการ
  4. โครงสรางองคกรขาดความชดัเจนไมไดระบุตําแหนงหัวหนาหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณไวในโครงสราง
  5. โครงสรางไมเหมาะสม  การประสานงานในองคกรขาดประสทิธภิาพ  ระบบงานไมชดัเจน 
  6.  ขาดความชดัเจนในความเจริญกาวหนาในสายงาน เชน การเลื่อนระดับ
  7.  โครงสรางไมสอดคลองกบัการทํางาน (มีผูบังคับบัญชาหลายคน)
  8. ผลกระทบจากการปรับโครงสราง  ทําใหขาดโอกาสกาวหนา  ขาดขวญั  กาํลังใจตกต่ํา ประสทิธภิาพการทํางานลดลง
  9. โครงสรางองคกรไมระบุตําแหนงหัวหนาหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณ แตในทางปฏิบัติตองรับผิดชอบเปนหัวหนาทีม
10. การปรับโครงสรางองคกรตามความรูสกึของผูบริหารทําใหเกดิปญหาการปฏิบัติงาน 
ขอเสนอแนะ
1. ควรปรับปรุงโครงสรางองคกร  หัวหนาหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณ ควรมีฐานะเทียบเทาหัวหนากลุมงานตางๆ
เพือ่โอกาสความกาวหนา






















































  1. ใชเวลามากในการเดินทางไปปฏิบัติงาน  งบประมาณไมเพยีงพอ  พาพนะและพนักงานขับรถยนตประสทิธภิาพต่ํา
  2. โครงสรางองคกรไมชดัเจน ทําใหเกดิการถกเถียงหาผูรับผิดชอบระหวางกลุมงานและหนวยงานฯ
  3. การถายทอดนโยบาย แผนงาน/โครงการ ขอมูล ขาวสารไมชดัเจน ทําใหเกดิปญหาทางปฏิบัติ
  4. ตัวชีว้ดัผลการปฏิบัติงานบางตัวเปนสิง่ที่อยูนอกเหนือการควบคุม/ไมสอดคลองกบัขอเท็จจริงในทางปฏิบัติ
  5. มีการโยกยายสบัเปล่ียนพืน้ที่บอย ทําใหผูปฏิบัติงานทํางานไมตอเนื่อง
  6. การประสานงานและการสือ่สารขอมูลในหนวยงานขาดประสทิธภิาพ
  7. สิง่อํานวยความสะดวกและวสัดุอุปกรณการทํางานมีจํากดั
  8. การพจิารณาความดีความชอบและผลตอบแทนการทํางานไมเปนธรรม
  9. ผูปฎิบัติงานขาดโอกาสความกาวหนา ขวญักาํลังใจต่ํา
10. รถยนตราชการไมเพยีงพอ สภาพเกาใชงานมานาน ผูปฏิบัติงานรูสกึไมปลอดภยั
11. การปฏิบัติงานที่ตองเดินทางตลอดเวลามีความเสีย่งสงู ไมมีสวสัดิการหรือหลักประกนัการทํางาน
12. ผูปฏิบัติงานหนวยสงเสริมสหกรณทุกคนขึ้นตรงกบัสหกรณจังหวดั บางครั้งถูกมอบหมายใหทํางานอื่น อัตรากาํลังลดลง
13. การจัดคนเขาทํางานในหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณ ไมเปนไปตามหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี
14. ภารงานที่ไดรับมอบหมายมากเกนิไป งานบางอยางไมใชภาระกจิของกรมฯ แตตองปฏิบัติตามคําสัง่
15. ระบบการบริหารบุคคลขององคกรไมมีประสทิธภิาพ
16. การทํางานในองคกรขาดการประสานและบูรณาการ 
17. ขาดความรูดานกฎหมายที่เกีย่วของ  
18. ผูบริหารไมมีภาวะผูนํา
19. สหกรณเปาหมายการใหบริการไมใหความเชือ่ถือ  เนื่องจากประสทิธภิาพการทํางานลดลง
20. ฝายการเมืองแทรกแซงการปฏิบัติงาน
ขอเสนอแนะ
  1. ควรมีการจัดทําแผนปฏิบัติงานขององคกรแสดงรายละเอียดกจิกรรม/ขั้นตอน และกระจายงานลงสูผูปฏิบัติใหชดัเจน
  2. ควรจัดสรรงบประมาณประจําปเปนตัวเงินที่แนนอน ใหหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณเปนผูบริหารจัดการดวยตนเอง
  3. จัดสรรวสัดุอุปกรณที่จําเปนตอการปฏิบัติงานและงบประมาณคาใชจายใหเพยีงพอ
  4. ควรพฒันาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ถายทอดขอมูล ขาวสาร และความรูใหกบัผูปฏิบัติงานทุกคน
  5. จัดทําคูมือการปฏิบัติงานแสดงกรอบทิศทางและรายละเอียดการทํางานที่ชดัเจน
  6.  ควรชีแ้จงรายละเอียดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เปาหมายและตัวชีว้ดัใหชดัเจนกอนปฏิบัติงาน
  7. มีการประชมุชีแ้จง ฝกอบรม ใหความรูและขอมูลขาวสารอยูเสมอ
  8.  ควรกาํหนดพืน้ที่ปฏิบัติงานที่แนนอนแบงตามเขตพืน้ที่








































  1. กฎหมายที่เกีย่วของกบัการปฏิบัติงาน
  2. การใชงานคอมพวิเตอร และโปรแกรมสาํเร็จรูป
  3. การบริหารจัดการเชงิกลยุทธ
  4. ภาวะผูนํา
  5. สารสนเทศเพือ่การบริหาร
  6.  การวเิคราะหงบการเงิน
  7. การบริหารจัดการการเงิน  การตลาด  และธรุกจิสหกรณ  
  8.  การควบคุมภายในสหกรณ กลุมเกษตรกร
  9.  การบริหารความเสีย่งในการลงทุน
10.  การประชาสมัพนัธงานสหกรณ กลุมเกษตรกร
11.  แนวทางสงเสริมสหกรณตามปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง
12.  การสงเสริมสหกรณแบบมีสวนรวม
13. การชาํระบัญช ี การตรวจสอบบัญช ีการตรวจการสหกรณ
14. เทคนิคการเปนวทิยากร  
15. เทคนิคการแนะนําสงเสริมสหกรณ
16. ปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง
17. จริยธรรม  คุณธรรม  และการปลูกจิตสาํนึกการเปนขาราชการที่ดี  
18. การทําวจิัย










สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ระดับความพึงพอใจ
ในงาน  ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน  ความสัมพันธของ
องคประกอบปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนกับความพึงพอใจในงาน ของขาราชการผูปฏิบัติงานประจํา
หนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ โดยผูวิจัยไดจัดทําแบบสอบถามความพึงพอใจ
ในงาน ตามแนวแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินิโซตา (MSQ) มีขอคําถาม 75 ขอ 
ครอบคลุมตัวแปรหรือปจจัยของความพึงพอใจในงาน 11 ตัวแปร จําแนกเปนตัวแปรดานปจจัยภายนอก 
(extrinsic factors) หรือ ปจจัยสุขวิทยา (hygiene factors) หรือปจจัยค้ําจุน 7 ตัวแปร คือ นโยบาย
และการบริหาร  ความสัมพันธกับหัวหนางาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  สภาพแวดลอม
ในการทํางาน  ความมั่นคงในงาน  เงินเดือน  และคุณภาพชีวิตในการทํางาน และตัวแปรดานปจจัยภายใน 
(intrinsic factors) หรือปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจ (motivator factors) 4 ตัวแปร คือ  ลักษณะงาน  ความสาํเรจ็ในงาน  
การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนาในอาชีพ  ประชากรกลุมเปาหมาย คือ ขาราชการ
ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ ที่ปฏิบัติหนาที่อยูตามสํานักงาน
สหกรณจังหวัดและสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 ทุกจังหวัดทั่วประเทศ จํานวน 788 คน 
การสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน (probability sampling) โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น 
(stratified random sampling) จากตัวอยางขาราชการในระดับชั้นตางๆ (ระดับ 3-7) วิเคราะหขอมูล
ที่เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปโดยใชคาสถิติ  หาคารอยละ  
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหปจจัย (factor analysis)  การทดสอบสมมติฐานโดยใช
คาสถิติ t-test  f-test และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  ผลของการวิจัยสรุปไดดังตอไปนี้ 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ 
สามารถสรุปผลการวิจัยสอดคลองกับวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
 5.1.1 ผลการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน จําแนกเปนปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน




ปจจัยดานความสําเร็จในงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก และปจจัยดานลักษณะงาน  ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในอาชีพ  มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นถึง
ทัศนคติของขาราชการที่มีตอการทํางาน มีความตองการโอกาสในการใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 
ไดรับมอบหมายงานที่มีความสําคัญ ไดใชความสามารถแกไขปญหาดวยตนเอง เพื่อใหงานสําเร็จ
ลุลวงตามเวลาที่กําหนด  เกิดความภาคภูมิใจ สวนปจจัยค้ําจุนมีผลกระทบตอความพึงพอใจอยูใน
ระดับปานกลางเชนกัน  เมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนเปนรายดานพบวาปจจัยดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  และปจจัยดานนโยบายและการบริหาร ดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน ดานเงินเดือน 
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นถึงทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงานที่ใหความสําคัญตอความสามัคคี รวมมือ รวมใจ ทํางานเปนทีม ความผูกพันรวมมือ
และสนับสนุน ยอมรับในความรูความสามารถซึ่งกันและกัน ชวยเหลือและพึ่งพากันได มีการ
ประสานงานที่มีประสิทธิภาพ และเขารวมกิจกรรมหรืองานสังสรรคดวยกันอยางสม่ําเสมอ 
 5.1.2 ผลการศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน พบวาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ
ผูปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณมีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน จําแนกตามปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
5.1.2.1  ปจจัยจูงใจ 
 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจที่มีทั้งส้ิน 4 ดาน มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลางเทากับ 3.20  ผูปฏิบัติงานใหความสําคัญอยูในระดับมาก 1 ดาน คือ ดานความสําเร็จ
ในงาน คาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 3.44  และใหความสําคัญในระดับปานกลาง 3 ดาน คือ 
ดานลักษณะงาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนาในอาชีพ คาเฉลี่ยความ    
พึงพอใจเทากับ 3.34   3.18  และ 2.70 ตามลําดับ  
5.1.2.2  ปจจัยค้ําจุน 
 ผลการวิเคราะหปจจัยคํ้าจุนที่มีทั้งสิ้น 7 ดาน มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  เทากับ  3.11 ผูปฏิบัติงานใหความสําคัญอยูในระดับมาก  1 ดาน  คือ  
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 3.47 และใหความสําคัญใน
ระดับปานกลาง 6 ดาน คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน  
ดานเงินเดือน  ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ดานนโยบายและการบริหาร และดานความมั่นคงในงาน 
คาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 3.28   3.14   2.99   2.98   2.97 และ 2.81 ตามลําดับ  แสดงรายละเอียด
โดยเรียงจากคามากไปหานอยไดดังตอไปนี้ 
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 5.1.3 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
ของเจาหนาที ่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ  จําแนกตาม
ลักษณะสวนบุคคลดานตางๆ สรุปไดดังนี้ 
(1) จําแนกตามเพศ  พบวาผูปฏิบัติงานเพศชายและเพศหญิงมีความพึงพอใจในงานโดยรวม
แตกตางกัน เพศหญิงมีความพึงพอใจมากกวาเพศชาย ในปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนเกือบทุกดาน 
ยกเวน ดานความเปนกนัเอง  ดานการสับเปลี่ยนพืน้ที ่ ดานตองการเปลีย่นตําแหนง ดาน ยอมรับซึ่งกนั
และกัน  ดานพาหนะ  ดานตําแหนงงานมคีวามมั่นคง  เพศชายมีความพึงพอใจมากกวาเพศหญิง 
(2) จําแนกตามอายุ  พบวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมไมตางกัน 
คาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  สรุปผลของการศึกษาพบวาขาราชการหนวยสงเสริม
และพัฒนาสหกรณที่บรรจุใหมหรือมีอายุงานนอยมีความพึงพอใจในงานและเห็นโอกาสกาวหนา
ในการทํางานมากกวาขาราชการที่รับราชการมานาน แตมีขอสังเกตวา กลุมอายุสูงกวา 50 ที่เปนชวง
บั้นปลายของชีวิตราชการ มีความพึงพอใจในงานโดยรวมมากกวากลุมอายุนอยทุกๆกลุม 
(3) จําแนกตามสถานภาพการสมรส  พบวาผูปฏิบัติงานที่มีสถานภาพตางๆมีความพึงพอใจ
โดยรวมไมตางกัน สรุปผลของการศึกษาพบวาขาราชการหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ที่มี




สูงกวาปริญญาตรี มักจะเกิดความไมพึงพอใจในงานไดงายกวาผูมีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี   
จึงควรดูแลรักษาปจจยัที่เปนแรงจูงใจไวเพือ่มิใหเกดิผลเสียตอองคกร 
(5) จําแนกตามอายุงาน พบวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจโดยรวม
ไมตางกัน โดยมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  สรุปผลของการศึกษาพบวา
ขาราชการหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณที่มีอายุงานนอยหรือบรรจุใหม มีแรงจูงใจในการ
ทํางานสูง หนวยงานควรรักษาปจจัยที่เปนแรงจูงใจไว และสงเสริมใหมีแรงจูงใจมากขึ้น เพื่อใหเกิด
ความผูกพันและสรางสรรคงานใหกับองคกร 
(6) จําแนกตามระดับตําแหนง พบวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุงานตางกัน มีความพึงพอใจ
โดยรวมไมตางกัน โดยมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สรุปผลของการศึกษาพบวา
ขาราชการหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณที่มีตําแหนง ระดับ 3 มีความพึงพอใจในงานโดยรวม 
ในระดับสูงสุด  เมื่อเทียบกับระดับตําแหนงอ่ืนๆ 
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(7) จําแนกตามรายได พบวาผูปฏิบัติงานที่มีรายไดตางกันมีความพึงพอใจโดยรวม
ไมตางกัน โดยมีคาเฉล่ียความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  สรุปผลของการศึกษาพบวาขาราชการ
หนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณที่มีรายไดต่ํา (ต่ํากวา 10,000 บาท) ไดแกขาราชการบรรจุใหม 
มีการสนองตอบตอแรงจูงใจในการทํางานสูง และขาราชการที่รายไดสูงกวา 30,000 บาท มีความ
พึงพอใจในงานโดยรวมในระดับสูง  เนื่องจากอยูในสถานะตําแหนงที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
รวมทั้งผลตอบแทนการทํางานสูงกวากลุมรายไดอ่ืน 
 5.1.4  ผลการศึกษาความสัมพันธขององคประกอบปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนกับ
ความพึงพอใจในงาน ของเจาหนาที่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ   
(1) ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงาน 
ตัวแปรที่เปนปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน
และมีความสมัพันธกันสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.949      
ความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนปจจัยจูงใจแตละดานกับความพึงพอใจในงานทุกตัว
เปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานสูงไดแก ตัวแปร
ดานลักษณะงาน  ตัวแปรดานการไดรับการยอมรับ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.856 
และ 0.837 ตามลําดับ   ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานปานกลาง ไดแก ตัวแปร
ดานความกาวหนาในอาชีพ  ตัวแปรดานความสําเร็จในงาน   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
เทากับ 0.770  และ 0.730 ตามลําดับ 
ดังนั้นจึงสรุปไดวาหากผูปฏิบัติงานไดรับการสนองตอบตัวแปรที่เปนปจจัยจูงใจมากขึ้น
จะมีผลตอความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 
 (2) ความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนกับความพึงพอใจในงาน 
ตัวแปรที่เปนปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันและมีความสัมพันธกันสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.970   
ความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนปจจัยค้ําจุนแตละดานกับความพึงพอใจในงานทุกตัว
เปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานสูง ไดแก ตัวแปร
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ตัวแปรดานดานคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  ตัวแปรดานความ
มั่นคงในงาน  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  เทากับ 0.856  0.804 และ 0.805 ตามลําดับ  ตัวแปรที่
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานปานกลาง ไดแก  ตัวแปรดานนโยบายและการบริหาร ตัวแปร
ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน  ตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ตัวแปรดานเงินเดือน  
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  0.697   0.716   0.626  และ 0.717  ตามลําดับ 






สํานักงานสหกรณจังหวัด และสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 ที่ตั้งอยูในทุกจังหวัด      




องคประกอบสิ่งจูงใจ มากกวาองคประกอบสภาพแวดลอม (อางถึงใน นงนุช โรจนเลิศ , 2540 : 20)  
โดยประชากรกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยค้ําจุน         
และปจจัยจูงใจที่ ผูปฏิบัติงานใหความสําคัญในระดับมาก  คือ  ดานความสํา เร็จในงาน  
(achievement) ประกอบดวยการไดรับมอบหมายงานที่มีความสําคัญ  การไดรับโอกาสใชความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคในงาน  ไดใชความสามารถในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น  สามารถทํางานไดเสร็จ
ตามเวลา และบรรลุเปาหมาย เกิดความภาคภูมิใจในผลงาน   หากผูบริหารตอบสนองความตองการ
ทางจิตใจหรือดานปจจัยจูงใจอยางเพียงพอก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถ
จูงใจ และรักษาบุคลากรใหทํางานกับองคกรใหเกิดผลดีตอองคกร  และเมื่อความตองการดานจิตใจ 





โดยเฉพาะองคประกอบดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (interpersonal relation supervision) 
ประกอบดวย ความสามัคคี รวมมือ รวมใจ ทํางานเปนทีม  การยอมรับในความรูความสามารถซึ่งกัน
และกัน  การพึ่งพาใหความชวยเหลือกัน  การเขารวมกิจกรรมสม่ําเสมอ   การประสานงานที่มี
ประสิทธิภาพ และความผูกพันรวมมือสนับสนุนในการทํางาน   ดังนั้นผูบริหารจึงควรให
ความสําคัญในการเสริมสรางตัวแปรที่เปนปจจัยปจจัยจูงใจ เพื่อสรางความพึงพอใจในงานควบคู
ไปกับการเสริมสรางตัวแปรที่เปนปจจัยคํ้าจุนเพื่อไมใหเกิดความไมพึงพอใจไปพรอมกันดวย 
     ผลการการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน  
สอดคลองกับการศึกษาของณรัตน ลาภมูล (2546)  พบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่สวนภูมิภาคขององคการคาของคุรุสภา  ที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน ในดานลักษณะงานที่ทํา ความกาวหนาในตําแหนงการงาน นโยบายและการบริหาร   
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และสอดคลองกับ ธรินธร สรรพกิจกําจร (2542) พบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมแตกตางกัน  และ




 ผลการวิจัยไมสอดคลองกับการศึกษาของ เพชรินทร มุทธากาญจน (2543) พบวา พนักงาน
ธนาคารตางประเทศในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน  
โดยอางถึงแนวคิด (Decottis & Summer, 1987)  เกี่ยวกับตัวแปรเพศ วาเปนเพียงรูปลักษณะปจจัย
ภายนอกของแตละบุคคลเทานั้น จึงไมกอใหเกิดความรูสึกที่แตกตางกันดานความพึงพอใจในงาน 
แตประชากรกลุมเปาหมายในการวิจัยคร้ังนี้มีลักษณะงานที่แตกตางไป กลาวคอื ตองปฏิบัติงานเปน




กลุมเปาหมายที่แตกตางกันก็อาจไดขอสรุปที่ตางกันได และเพชรินทร มุทธากาญจน (2543) พบวา 
พนักงานธนาคารตางประเทศในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงาน
แตกตางกัน  พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป มีความพึงพอใจในงานต่ํากวาพนักงานกลุมที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป  
หมายความวาพนักงานที่มีอายุมาก มีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานที่มีอายุในวัยกลางคน 
เนื่องจากไดผานประสบการณมามาก มีวุฒิภาวะทางอารมณ มองทุกสิ่งวายอมมีทั้งสวนดีและไมดี 
จึงยอมรับและตอบสนองตอแรงจูงใจที่สรางเสริมใหเกิดความพึงพอใจไดมากกวา ซึ่งก็อาจเปน
เชนนั้นได แตไมเสมอไป 
 ขอคนพบในการศึกษาครั้งนี้  คือ ปจจัยจูงใจ (motivator factor) และปจจัยค้ําจุน(hygiene 
factor) รวมทั้งปจจัยสวนบุคคล  เปนปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานทั้งสิ้น โดยปจจัยจูงใจ
และปจจัยค้ําจุนเปนสิ่งที่สามารถสรางเสริมใหมีขึ้นไดเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน      
สวนปจจัยสวนบุคคลเปนสิ่งที่ควบคุมไมไดแตสามารถใชกระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพื่อทําการคัดสรร บํารุงรักษา และพัฒนาได  ทั้งนี้จากการสํารวจทัศนคติ พบวาขาราชการ
กรมสงเสริมสหกรณที่เปนกลุมเปาหมาย มีความไมพึงพอใจในงานอยูมาก  โดยเฉพาะเรื่องที่





เขาทํางานไมเหมาะสม การประสานงานและสื่อสารขอมูลในหนวยงานที่ขาดประสิทธิภาพ   
ผูปฏิบัติงานไมบูรณาการในการทํางานรวมกัน เกิดปญหาขอขัดแยงทางความคิดและวิธีปฏิบัติอยูเสมอ    
ผูวิจัยจึงเห็นวา มีความจําเปนอยางยิ่งที่กรมสงเสริมสหกรณตองพิจารณาทบทวนโครงสราง 
บทบาท ภารกิจ ปรับปรุงระบบการทํางานและระบบการบริหารงานบุคคล โดยนําองคความรู
ดานการจัดการสมัยใหม ไปใชในการแกไขปญหาและพัฒนาองคกรใหมากยิ่งขึ้น  
5.3  ขอเสนอแนะ 
5.3.1  ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
           จากการศึกษาระดับความพึงพอใจในตัวแปรที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงาน
ดานตางๆ รวมทั้งการศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานดวยวิธีวิเคราะหปจจัย  
พบวา องคประกอบที่สําคัญของปจจัยจูงใจ  คือองคประกอบดานแรงจูงใจในการทํางาน   
ประกอบดวยตัวแปร คือ การเลื่อนขั้นตามความสามารถ  รองลงมาไดแก การเลื่อนขั้นยุติธรรม  
และโอกาสกาวหนา  สอดคลองกับผลการสํารวจความคิดเห็นในการประชุมสัมมนาขาราชการ
กลุมเปาหมายที่กรมสงเสริมสหกรณจัดทําขึ้น  ในประเด็นที่ เกี่ยวกับโครงสราง  ที่มีผลตอ
ความกาวหนาในสายงาน และประเด็นปญหาอุปสรรค ที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาการพิจารณาความดี
ความชอบและผลตอบแทนการทํางานไมเปนธรรม   สวนองคประกอบที่สําคัญของปจจัยค้ําจุน คือ
องคประกอบดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ประกอบดวยตัวแปร คือ การยอมรับในความรู
ความสามารถซึ่งกันและกัน รองลงมาคือ การประสานงาน  ความสามัคคี  ความผูกพันรวมมือ  




ความพึงพอใจในงาน   
ขอเสนอแนะเชิงนโยบายสําหรับผูบริหารของกรมสงเสริมสหกรณในการนํา
ขอมูลที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้ไปเปนสวนหนึ่งของการพิจารณาเพื่อพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภายใตพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับใหม พ.ศ.2551  ซึ่งมี
แนวคิดเกี่ยวกับสังคมเศรษฐกิจปจจุบันที่เนนองคความรู (knowledge economy) ถือวาทรัพยากร
บุคคลเปนทรัพยสิน (asset) ขององคกร  และมีสภาพเปน “ทุน” (human capital) อันมีความสําคัญยิ่ง 
ตอการบริหารและการสรางคุณคา (value creation)ใหกับองคกร โดยปรับเปลี่ยนระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และกําหนดใหสวนราชการตางๆเริ่มดําเนินการนับแตวันที่ 26 มกราคม 2551     
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ซ่ึงพระราชบัญญัติฉบับนี้มีผลบังคับใชตามกฎหมาย   ไดแก  ระบบการกําหนดตําแหนง โครงสราง
ช้ันงานและประเภทตําแหนง  วิธีการกําหนดตําแหนง  การบริหารโดยยึดหลักความรูความสามารถ  
ระบบคาตอบแทน  การบรรจุแตงตั้ง  การเพิ่มประสิทธิภาพและสรางแรงจูงใจ  ดังนั้นฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย และผูบริหารทุกระดับของกรมสงเสริมสหกรณ ตองรวมมือกันอยางใกลชิดในการ
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล จากเดิมที่เปนการบริหารงานเชิงรับมุงเนนที่หนาที่หรือ
กระบวนงาน  เชน งานธุรการดานบุคคลที่มีลักษณะเปนกิจกรรมประจําวัน(routine)  และงานดาน
บริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนความรับผิดชอบของกองการเจาหนาที่และหนวยงานสนับสนุน




เครื่องมือ HR scorecard ตรวจสอบมิติงานที่ดําเนินการอยูปจจุบันใหเปนไปตามองคประกอบ
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน(ก.พ.) 
กําหนด โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับมาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการ
ตองบรรลุ ที่มีทั้งหมด 5 มิติ ไดแก  1) ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 2) ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4) ความพรอมรับผิด
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และ5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
จากนั้นจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มุงเนนพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากร มีการจูงใจ และกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน แลวนําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ และติดตามรายงานผลดําเนินการ สนับสนุนความสําเร็จ
ตามเปาหมายพันธกิจขององคกร     
______________________  
การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล* ดูรายละเอียดใน ภาคผนวก ข   
จากขอมูลสรุปผลการวิจัยพบวาปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนาในอาชีพ  และปจจัยค้ําจุน 
จึงควรประเมินผลการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยวิเคราะหสภาพแวดลอมที่
เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย (human resource management) และการบริหารผล
การปฏิบัติงาน (performance management) เพื่อคนหาสาเหตุขอเท็จจริงและกําหนดแผนกลยุทธ
การบริหารงานบุคคล ใหสามารถสรางเสริมแรงจูงใจและผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ                 
มีพฤติกรรมการทํางานที่ตอบสนองเปาหมายความสําเร็จขององคกร  ดังนั้นประเด็นกลยุทธในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่กรมสงเสริมสหกรณควรใหสําคัญ ไดแก 1) การพัฒนาสายความกาวหนาในงานอาชีพ 
(career development) ซ่ึงเกี่ยวของกับคนสามฝาย คือ ฝายทรัพยากรบุคคล ตองกําหนดสายความกาวหนา  
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(career path) และเงื่อนไขตางๆใหชัดเจนแลวสื่อสารใหผูปฏิบัติงานเขาใจ  ตัวผูปฏิบัติงาน ตอง
ตระหนักถึงการพัฒนาความรู ประสบการณและทักษะที่จําเปน ตอความกาวหนา โดยองคกร
จัดฝกอบรมใหหรือศึกษาเรียนรูดวยตนเอง  สวนผูบังคับบัญชา เปนบุคคลสําคัญในการพัฒนา
ความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา ตองสงเสริมใหคําแนะนําและประเมินผูใตบังคับบัญชา       
วาพรอมที่จะรับผิดชอบงานในหนาที่สูงขึ้นเมื่อไร ถายังไมพรอมจะตองพัฒนาใหมีความพรอม
ในโอกาสตอไป เพื่อสรางขวัญกําลังใจและเปนแรงจูงใจที่ดีตอผูปฏิบัติงาน 2) การประเมินผล
การปฏิบัติงาน (performance appraisal) ควรผสมผสานการใชทั้งมาตรฐานสัมบูรณ (absolute 
standard) เปนเกณฑที่กําหนดโดยผูบริหารหรือผูเชียวชาญในเรื่องสิ่งนั้น ๆ โดยอาศัยประสบการณ
ความเชี่ยวชาญหรือทฤษฎีการวิจัย  กับมาตรฐานสัมพัทธ (relative standard) เปนมาตรฐานที่ได
จากการเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ยของผลงานในกลุมตาง ๆ โดยหัวหนางานตองใหขอมูลคําแนะนํา      
แกผูใตบังคับบัญชาเปนระยะๆ ไมใชสรุปผลการประเมินครั้งเดียวตอนปลายป และควรมีการ
กําหนดสมรรถนะ(competency)ไดแกความรู ทักษะ ความสามารถ หรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ของบุคคลที่องคกรคาดหวัง รวมทั้งตัวชี้วัดความสําเร็จ (KPI) ในภาระงานของแตละตําแหนง
ใหชัดเจน ที่สําคัญควรมีการฝกอบรมและพัฒนาผูประเมินใหเขาใจหลักการ วิธีการ ใหสามารถ
ตัดสินใจและใชวิจารณาญานทําการประเมินไดอยางถูกตองและเปนธรรมตอผูถูกประเมิน 3) การ
พิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม ในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชระบบคุณธรรม 
(merit system) ประกอบดวยหลักความเสมอภาค คือไมเลนพรรคเลนพวก หลักความสามารถ  
เชนการเลื่อนเงินเดือน เล่ือนระดับ พิจารณาจากผูมีความสามารถ  และมีคุณสมบัติเหมาะสม  
หลักความมั่งคง หมายถึง การมีกฎระเบียบ วิธีการปฏิบัติชัดเจน ไมใชอารมณความรูสึกสวนตัว
ในการประเมินบุคคล รวมถึงการใหสวัสดิการ บําเหน็จบํานาญ ทําใหผูทํางานรูสึกมั่นคงในการ
ประกอบวิชาชีพ และหลักความเปนกลางทางการเมือง ไมอยูใตอิทธิพลหรือการแทรกแซงของ










5.3.2  ขอเสนอแนะจากผูวิจัย 
                1. เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้  ไดทําการศึกษาเฉพาะขาราชการกรมสงเสริม
สหกรณ ผูปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาความพึงพอใจ      
ในงาน ของกลุมประชากรอื่นในหนวยงานเดียวกัน เพื่อใหเกิดความตอเนื่องและมีเนื้อหาในการ
อธิบายเงื่อนไขของความพึงพอใจในงานไดกวางขวางและครอบคลุมมากขึ้น 
                 2. ผูวิจัยมีความเห็นวาการทําวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคกรในครั้งนี้ ควรทําในลักษณะเปนงานวิจัยสถาบันของกรมสงสงเสริมสหกรณเอง นาที่จะไดรับ
ความรวมมือจากบุคลากรในการสํารวจและวิเคราะหขอมูลไดครบถวนสมบูรณมากกวา   
                   3. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจในงานของของขาราชการสังกัดกรมสงเสริม
สหกรณ ที่ปฏิบัติงานประจําหนวยงานอื่นๆ ทุกหนวยงานนอกเหนือไปจากหนวยสงเสริมและพัฒนา
สหกรณ เชน  ขาราชการในสํานักตางๆที่สังกัดสวนกลาง  รวมทั้งขาราชการสายวิชาการ 
ไดแก  ฝายบริหารงานทั่วไป กลุมงานตางๆในสังกัดสํานักงานสหกรณจังหวัด และสํานักงาน
สงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 ในทุกภูมิภาคทั่วประเทศ 
                  4. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาทัศนคติของผูปฏิบัติงาน โดยสํารวจความคิดเห็น
ตอปจจัยที่มีผลกระทบกับความพึงพอใจในงานเทานั้น  ดังนั้น การวิจัยในโอกาสตอไปควร            
มีการศึกษาในภาพรวม ดานการพัฒนาองคกร(organization development) การวินิจฉัยองคกร
(diagnosis)  โดยวิเคราะหสภาพแวดลอมองคกรอยางเปนปจจุบัน และควรศึกษาปจจัยที่มีผล
กับความผูกพันตอองคกร(employee engagement) หรือปจจัยอื่นๆที่เกี่ยวของกับการสราง
แรงจูงใจในการทํางาน นอกเหนือจากที่ไดศึกษาในครั้งนี้  ใหมีขอมูลเพียงพอตอการตัดสินใจ   
ที่เกี ่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  เพื ่อใหเกิดการพัฒนาองคกรและสรางความ       
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 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลกระทบ
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ เลือกศึกษาเฉพาะขาราชการ  
ที่ปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ( Mobile Unit : MU ) ในฐานะที่เปนผูปฏิบัติงาน 
และทราบปญหาขอเท็จจริงที่เกิดขึ้น จึงขอความกรุณากรอกขอมูลและเติมขอความในชองวาง     
ตามความเปนจริงอยางสมเหตุสมผล ปราศจากอคติ อารมณและความรูสึกสวนตัว เพื่อประโยชน
ในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานกรมสงเสริมสหกรณ   ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามรวมทั้งการ
สัมภาษณ ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับสวนบุคคล   
 แบบสอบถามนี้ประกอบดวย 3 สวน 
 สวนที่ 1     ขอมูลทั่วไป   
 สวนที่ 2     ระดับความพึงพอใจในงาน 
 สวนที่ 3     ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 ความหมายของคํา 
คําอธิบายลักษณะงาน (job description) หมายถึง ขอความเกี่ยวกับวัตถุประสงคของ
ตําแหนงงาน โดยมีการระบุถึง  ความรับผิดชอบ อํานาจหนาที่ ภารกิจ ความสัมพันธที่มีตอ
ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา  และ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ( กรมสงเสริมสหกรณไดกําหนด  
job description ของ MU ไว เมื่อมีการปรับบทบาท ภารกิจ โครงสราง และการจัดอัตรากําลัง      
ในป 2545 ) 
การไหลของงาน (work flow) หมายถึง กระบวนการทํางานที่ตอเนื่องกันไป มองในเชิงวา  
แตละขั้นตอนนั้นตองทํางานอะไรบาง ยกตัวอยางเชน ขั้นตอนการขอจดทะเบียนจัดตั้งสหกรณ   
การขอกูเงินกองทุนพัฒนาสหกรณ การชําระบัญชี ฯลฯ 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางยิ่งที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามและ
แสดงความคิดเห็นซึ่งมีประโยชน  ในการนําไปประมวลผล วิเคราะห และสรุปรายงานเสนอตอ
ผูบริหารระดับสูงและฝายบริหารงานบุคคลของกรมสงเสริมสหกรณ เพื่อใชพิจารณา/ตัดสินใจ  
ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย รวมทั้งการพัฒนาองคกรใหมีผลการปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง 








สวนที่ 1    ขอมูลท่ัวไป 
โปรดทําเครื่องหมาย ? ในชอง [    ]  หนาขอความตามขอเท็จจริง 
1. เพศ   [    ] ชาย  [    ]      หญิง 
 
2. อายุ   [    ] 20-30 [    ] 31-40 [    ] 41-50 [    ] มากกวา 50 
 
3. สถานภาพการสมรส [    ]  โสด               [    ]  สมรส              [    ]  หมาย             [    ]  หยาราง      
                                         [    ]  อ่ืนๆ ( โปรดระบ ุ) ………………………………………………. 
 
4. ระดับการศกึษา [    ] ต่ํากวาปรญิญาตรี        [    ] ปริญญาตรี       [    ] สูงกวาปริญญาตรี 
 
5. อายุงาน  [    ]  นอยกวา 1 ป [    ]  1-3  ป      [    ]  4-6  ป 
   [    ]  7-9  ป  [    ]  10-20  ป      [    ]  มากกวา 20  ป 
 
6. ระดับตําแหนงปจจุบัน ระดับ .......  [    ] 2       [    ] 3       [    ] 4       [    ] 5       [    ] 6       [    ] 7 
 
7. อัตราเงินเดอืนที่ไดรับปจจุบัน  
[    ]  ต่ํากวา 10,000  บาท  [    ]  10,000-15,000  บาท [    ]  15,001-20,000  บาท          
[    ]  20,001-30,000  บาท [    ]  สูงกวา 30,000 บาท              
[    ]   อ่ืนๆ ( โปรดระบ ุ) …………………………………………………………….……………. 
 
8. ทานไดรับการพิจารณาเลือ่นขั้นเงินเดือน (ในรอบ 3 ปที่ผานมา )   รวมจํานวน ขัน้ / ป  ดังนี้ 
ปงบประมาณ   2547       [    ] ไมไดเล่ือน    [    ] เล่ือน 1 ขั้น    [    ] เล่ือน 1.5 ขั้น    [    ] เล่ือน 2 ขั้น   
                         2548       [    ] ไมไดเล่ือน    [    ] เล่ือน 1 ขั้น    [    ] เล่ือน 1.5 ขั้น    [    ] เล่ือน 2 ขั้น   









สวนที่ 2    ระดับความพึงพอใจในงาน 
ขอมูลที่ไดจากการตอบคําถามเพื่อการวิจัยนี้  นําไปใชเพื่อวัดความพึงพอใจในงานของ
ขาราชการในหนวยงาน  โดยนําแนวคิดการสรางเครื่องมือวัดทัศนคติแบบมาตราสวนประมาณคา
ของลิเคอรท (Likert scale) มาประยุกตใช  พิจารณาจากปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสรางเปนแบบสอบถาม   แตละขอคําถามกําหนดใหมีคุณคาเทา ๆ กัน และแบงระดับ
คะแนนเปน  5  ระดับ  คือ 
  คะแนน  ( 1 )     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด   
  คะแนน  ( 2 )     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจนอย   
  คะแนน  ( 3 )     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจปานกลาง   
  คะแนน  ( 4 )     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจมาก   
  คะแนน  ( 5 )     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจมากที่สุด   
โปรดทําเครื่องหมาย (?) ลงในชองที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 
 
มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ
( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
1. นโยบายและการบริหาร
1. นโยบายที่ใหเปลี่ยนบทบาท
จากการกํากับ ควบคุม ดแูล อยาง
ใกลชิด เปนการสงเสรมิ ตรวจ




พื้นที่ 1,2  มีการกําหนดนโยบาย
และวัตถุประสงคเกี่ยวกับการ
ทํางานที่ชัดเจน
         3. ความพึงพอใจตอโครงสราง
               ของหนวยงาน นับตัง้แตไดมี
               การปฏิรปูระบบราชการ เมื่อ
                ป พ.ศ. 2545  และใชมาจนถึง


























มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ
( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
4. การบรหิารงานของสหกรณ
จงัหวัด/ผูอํานวยการสํานักงาน
สงเสรมิสหกรณเขตพื้นที่ 1,2  
เปนไปตามนโยบายที่ใหไว
5.       ความชัดเจนของขอความที่
        กําหนดในวิสัยทัศน,เปาหมาย
              ภารกิจและแผนกลยุทธของ







               หัวหนางานในการปฏิบัติ





       แกไขปญหาจากหัวหนางาน
7. ภาวะผูนําของหัวหนางาน




































































มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ












       หนวยงาน
4. ลักษณะงาน



















































มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ









13.   ลักษณะงาน (Job Description)
14. การไหลของงาน(Work Flow)



















































มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ
( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )

































































มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ








1. ความสามัคคี รวมมือ รวมใจ
       ทํางานเปนทีม
2. ยอมรบัในความรู 
ความสามารถซึ่งกันและกัน























มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ



































































มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ
( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
7. คาใชจายในการเดินทางไป
ปฏิบัติงาน เชน คาเบี้ยเลี้ยง , คา







       มีความเหมาะสมดี
3. ตําแหนงเจาหนาที่หนวย
       สงเสรมิและพัฒนาสหกรณ
        เปนตําแหนงงานที่มีความ



































สวนราชการ ทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (workforce analysis) 
สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาวหรือไม มากนอย
เพียงใด 
1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพื่อดึงดูดใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 





พฤติกรรมในการทํางานหรือไม เพียงใด  
มิติท่ี 2   ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR operational  
efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวน  การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
(HR transactional activities) มีลักษณะดังตอไปนี้หรือไม เพียงใด 
2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกตองและทันเวลา (accuracy and timeliness) หรือไม 
เพียงใด 
2.2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง
หรือไม เพียงใด  
2.4) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ
รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR productivity) 
ตลอดจนความคุมคา (value for money) หรือไม เพียงใด 
2.5) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR automation) หรือไม 
เพียงใด 
มิติ ท่ี  3   ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM program 
effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้ หรือไม เพียงใด  
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3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ่งขาราชการ
และผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม เพียงใด  
3.2) ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม เพียงใด 
3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และความรู 
(development and knowledge management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงาน ใหมีทักษะและ
สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการหรือไม เพียงใด 
3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (performance management) ที่เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความ
แตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดอยางมี
ประสิทธิผลหรือไม เพียงใด นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยง
ระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของ
สวนราชการหรือไม เพียงใด 
มิติท่ี 4   ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง  การที่สวน
ราชการ  
4.1) มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน         




มิติท่ี 5   คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  หมายถึง การที่สวน
ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ





























การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2551). เครื่องมือบริหารทรัพยากรบุคคล 
[ออนไลน].ไดจาก : http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0000009 
กําหนดแนวทางการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสําคัญตอการพัฒนา
ขาราชการของประเทศไทย  และงานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงาน
ของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ ไดนําแนวคิดดังกลาวมาประยุกตใช สรุปไดดังตอไปนี้ 




HR Scorecard  กับระบบราชการพลเรือนไทย  
เมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ 2547 อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอยางมี
ประสิทธิภาพมีมติเห็นชอบตอหลักการ องคประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ ใชช่ือภาษาไทยวา “ การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ” 
องคประกอบความสําเร็จของ HR Scorecard 
จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติที่ดี (best practices) ของสํานักงาน ก.พ. 
เกี่ยวกับการประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชนทั้งในและ
ตางประเทศ ประกอบกับแนวทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทย สํานักงาน  ก.พ.             
จึงกําหนดองคประกอบของการประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 4 สวน ดังนี้ 
1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (standard for success) หมายถึง 
ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบรรล ุ
มีทั้งหมด 5 มิติ ดังนี้  
มิติท่ี 1   ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  เปนมิติที่จะทําใหสวนราชการทราบวามี 
แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไม ดังนี้  
1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความ
อดคลองและสนับสนุนใหกรมฯ บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม เพียงใด  




5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการ    
ภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ
หรือไม เพียงใด  
5.3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับ
ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และให
กําลังคนมีความพรอมที่จะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการหรือไม เพียงใด  
มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เปนเครื่องมือที่จะชวย
ทําใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม มากนอยเพียงใด หากยังไมมีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมี
ในระดับนอยแลว สวนราชการจะตองมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลอง
กับมิติการประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 มิติ  
2. ปจจัยท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ (critical success factors) คือ นโยบาย แผนงาน โครงการ 
มาตรการและการดําเนินการตางๆดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งจะทําใหสวนราชการบรรลุ
มาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 มิติ 




4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปนหลักฐานในการประเมินวาสวนราชการ
ไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี
ความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 
กระบวนการในการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  
    เปนกระบวนการศึกษาภาพรวมของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ         
สวนราชการ เพื่อใหทราบวาการบริหารทรัพยากรบุคคลในปจจุบันมีจุดออน จุดแข็ง และขอมูล
ความเปนจริงพื้นฐานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมากนอยเพียงใด โดยมีวิธีการ
ประเมินสถานภาพไดหลายวิธีการ เชน การวิเคราะห SWOT การศึกษาเปรียบเทียบกับมาตรฐาน





2. การวางแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
    เปนกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
ซ่ึงอาศัยขอมูลจากการวิเคราะหและประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเอง      
มาวิเคราะหรวมกับเปาหมายของยุทธศาสตร และวิสัยทัศนขององคกร ตลอดจนนโยบายของ
ผูบริหาร เพื่อนํามากําหนดเปนกลยุทธ เปาหมาย และกิจกรรม โครงการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหเกื้อหนุนตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร โดยวิธีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
มีดังนี้  
    2.1) แตงตั้งคณะทํางานดําเนินการและเตรียมจัดสรรงบประมาณดําเนินการ  
         2.2) ประชุมคณะทํางานเพื่อซักซอมทําความเขาใจแนวคิดวิธีการในการจัดทําแผนกลยุทธ 
และจัดทําปฏิทินการทํางาน  
    2.3) จัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ
ใหผูบริหารและขาราชการไดรับทราบในทิศทางเดียวกัน  
    2.4) ดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการวิเคราะหจุดออน 
จุดแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (นําผลการประเมินและวิเคราะหตามขอ 1  มาประกอบการ
ดําเนินการดวย) และการวิเคราะหความคาดหวังของผูมีสวนไดเสียที่เกี่ยวของกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
    2.5) กําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการวิเคราะหทิศทาง 
นโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน/โครงการของสวนราชการ และนํามากําหนดประเด็นยุทธศาสตร
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
    2.6) กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน
ของแตละเปาประสงค และคาเปาหมายของตัวช้ีวัด  
    2.7) จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล และเสนอแผนกลยุทธตอ
ผูบริหารใหความเห็นชอบ  
    2.8) จัดทําแผนงาน/โครงการรองรับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  
3. การนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏบิตัิ  






คือ การสื่อสารทําความเขาใจตอเปาหมาย วิธีดําเนินการ และผลลัพธที่ขาราชการและสวนราชการ
จะไดรับ รวมทั้งประโยชนที่จะเกิดขึ้นตอประชาชนผูรับบริการดวย  
4. การติดตามและรายงานผลดําเนินการ  
   เปนขั้นตอนที่จะทําใหสวนราชการมั่นใจวา การดําเนินกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามที่ไดกําหนดไวในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคืบหนาไปสู
เปาหมายที่ตองการ หรือหากมีปญหาอุปสรรคใดก็จะสามารถปรับปรุงแกไขการดําเนินเงินไดอยาง
ทันการณ การติดตามความกาวหนาของการดําเนินงานสามารถกระทําไดเปนระยะ ๆ เชน ทุกเดือน 
ทุก 3 เดือน เปนตน เมื่อครบ 1 ป จะเปนการประเมินผลและรายงานผลสําเร็จในภาพรวมของ
การดําเนินงานตามแผน 
    กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจะชวยใหมีการปรับปรุงองคกรใหสมบูรณมากขึ้น  



































































ชาย 3.12 0.57 ปานกลาง
หญงิ 3.22 0.49 ปานกลาง
รวม 3.17 0.53 ปานกลาง
อายุ
20-30  ป 3.17 0.46 ปานกลาง
31-40  ป 3.15 0.54 ปานกลาง
41-50  ป 3.12 0.55 ปานกลาง
มากกวา 50 3.19 0.57 ปานกลาง
รวม 3.16 0.53 ปานกลาง
สถานภาพ
โสด 3.22 0.58 ปานกลาง
สมรส 3.13 0.55 ปานกลาง
หมาย 3.14 0.52 ปานกลาง
หยาราง 3.25 0.46 ปานกลาง
อืน่ๆ - - -
รวม 3.19 0.53 ปานกลาง
ระดับการศกึษา
ต่ํากวาปริญญาตรี 3.23 0.57 ปานกลาง
ปริญญาตรี 3.12 0.54 ปานกลาง
สูงกวาปริญญาตรี 3.09 0.48 ปานกลาง





























นอยกวา 1 ป 3.55 0.15 มาก
1-3  ป 3.20 0.53 ปานกลาง
4-6  ป 3.43 0.32 มาก
7-9  ป 3.19 0.48 ปานกลาง
10-20  ป 3.14 0.56 ปานกลาง
มากกวา 20  ป 3.14 0.56 ปานกลาง
รวม 3.27 0.43 ปานกลาง
ระดับตําแหนง
ระดับ 2 3.10 0.52 ปานกลาง
ระดับ 3 3.35 0.40 ปานกลาง
ระดับ 4 3.21 0.50 ปานกลาง
ระดับ 5 3.16 0.55 ปานกลาง
ระดับ 6 3.17 0.58 ปานกลาง
ระดับ 7 3.11 0.54 ปานกลาง
รวม 3.19 0.52 ปานกลาง
อัตราเงินเดือน
ตํ่ากวา 10,000  บาท 3.30 0.45 ปานกลาง
10,001-15,000  บาท 3.10 0.51 ปานกลาง
15,001-20,000  บาท 3.18 0.57 ปานกลาง
20,001-30,000  บาท 3.12 0.55 ปานกลาง
สูงกวา 30,000 บาท 3.17 0.57 ปานกลาง








 นายเรวัตร  กอวงศกาญจน  เกิดเมื่อวันที่ 10 พฤษภาคม 2503  ภูมิลําเนาจังหวัดนครราชสีมา 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีบริหารธุรกิจบัณฑิต  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อป พ.ศ.2529  และ
ปริญญาตรีสงเสริมการเกษตรและสหกรณบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อป พ.ศ. 2536  
และไดเขาศึกษาตอในหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี จังหวัดนครราชสีมา  เมื่อป พ.ศ. 2548  เริ่มทํางานครั้งแรก บรรจุเปนขาราชการ
พลเรือนสามัญ ที่กรมสงเสริมสหกรณ เมื่อป พ.ศ. 2524  ตอเนื่องมาถึงปจจุบันปฏิบัติงานใน
ตําแหนงนักวิชาการสหกรณ 7  กลุมสงเสริมและพัฒนาการบริหารการจัดการสหกรณ  สํานักงานสหกรณ
จังหวัดชัยภูมิ กรมสงเสริมสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณ     
